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Vorwort des Herausgebers

Ubergeordnetes Ziel dieser Publikation ist es, regionale Handlungsoptionen zur
Verbesserung der Arbeitsmarkte, maBgeblich fur die Zielgruppe der Alteren,
aufzuzeigen. Die in der Publikation enthaltenen regionalen Gestaltungsmoglichkeit-
en dienen als Diskussionsgrundlage fur die Erérterung von regionalen Problem-
lagen, die Entwicklung gemeinsamer Sichtweisen und Instrumente sowie die
Umsetzung von innovativen Pilotprojekten. Damit soll in der Folge zu einer
verbesserten Koordinierung regionaler MaBnahmen angeregt sowie zur intensiv-
eren Themenverankerung in der Politik sowie auf Programm- und Manahmenebene
beigetragen werden.

In der vorliegenden Publikation wird auf innovative, aktive arbeitsmarktpolitische
MaBnahmen verwiesen, die von regionalen Akteurinnen und Akteuren, insbeson-
dere den Osterreichischen Beschaftigungspakten (TEPs) umgesetzt werden kon-
nen. Darlber hinaus richtet sich die Publikation an alle 6ffentlichen, sowie privat-
en Institutionen und Personen, die zur Zielerreichung eines generationengerecht-
en und Erfahrungswissen wertschétzenden Arbeitsmarkt der Zukunft Beitrage leis-
ten kdnnen bzw. sich verantwortlich zeichnen, insbesondere die Politik, sowie weit-
ere Programm- und MaBnahmengestalterinnen und -gestalter, Unternehmen,
Altere und NGOs. Der in der Publikation vorgeschlagene politikfelderiber-
greifende, integrative Ansatz unterstltzt dabei das Zusammenwirken relevanter
Akteurinnen und Akteure: Regionale Handlungsoptionen werden in drei mit der
Arbeitsmarktpolitik verknupften Politikbereichen, n&dmlich der Wirtschaftspolitik,
der Sozial- und der Bildungspolitik aufgezeigt.

Die Publikation basiert auf den gesammelten Erfahrungen der EQUAL-Entwick-
lungspartnerschaft ,TEP_EQUAL_ELDERLY", insbesondere auf den Erstellungs-
und Konsultationsprozesses zum ,Pakte-Griinbuch Altere”. Durch die umfassende
Einbindung von regionalen und lokalen Akteurinnen und Akteuren, die intensive
Konsultation der Inhalte des Pakte-Griinbuchs und die Umsetzung der Pakte-Strate-
gie (hier: politikfeldertbergreifender Ansatz) sollten maBgebliche Schritte flr
einen generationengerechten und Erfahrungswissen wertschétzenden Arbeits-
markt der Zukunft gesetzt werden. Es wurde implizit das Ziel verfolgt, bei einer
Vielzahl von Stakeholdern die Herausforderungen des demografischen Wandels
bewusst zu machen.



Die konsultierten Inhalte sollten sodann als ,Pakte-WeiBbuch Altere* veroffentlicht
werden. Trotz allseitiger umfassender Bemuhungen konnte der notwendige Kon-
sens zwischen den beteiligten Akteurinnen und Akteuren auf nationaler, regionaler
und lokaler Ebene jedoch nicht hergestellt werden. Der Bedarf nach nachhalti-
gen Verbesserungen fir die Zielgruppe der Alteren wurde jedoch von allen Seit-
en bestétigt und die Notwendigkeit zum Dialog aller Stakeholder betont.

Die gesammelten Ergebnisse dieses Prozesses sind nun in der vorliegenden Pub-
likation ,Active Ageing - Regionale Handlungsoptionen in Osterreich® fir die bre-
ite Offentlichkeit zuganglich (Recherchestand: Mai 2007). Die Publikation soll den
notwendigen, allseits fortzufihrenden Dialog zwischen den Stakeholdern stimu-
lieren. Aus dem vorliegenden Pool an MaBnahmen, Aktivitdten und Instrumenten
soll jede Akteurin und jeder Akteur schdpfen, um gemeinsam mit weiteren Mitwirk-
enden Klarungs-, Entwicklungs- und Umsetzungsschritte einzuleiten, welche zu
einem generationengerechten und Erfahrungswissen wertschatzenden Arbeits-
markt der Zukunft beitragen.

Dipl.-Ing. Anette Scoppetta, Mag. Wolfgang Michalek, Mag. Dirk Maier
ZS| — Zentrum fur Soziale Innovation, Wien, Dezember 2007
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Praambel
Ditha Brickwell'
Alters Los - Nachdenken liber den Wettbewerb der Generationen

In der Offentlichkeit sagen wir, das Altern sei der Uberlegung wert, weil es in
Zukunft in Uberwiegender Zahl gegenwaértig sein werde. Ein Ereignis in groBer
Zahl hat groBen Anteil am Gesamtgeschehen, es ist wichtig, politisch gegenwar-
tig, eines philosophischen NachspuUrens wert. Es ist eines der am Horizont
heraufziehenden Themen gesellschaftlichen Interesses: die Verschiebung der
Gewichte zwischen den Generationen.

Ein Denken und Reden zwischen alt und jung férdert Aufklarung, weil sie die Angst
unter dem Boden der Vorstellungen sichtbar macht, und weil sie die Achtung erzeu-
gen kann, die aus dem Verstehen der Angst kommt. Sinngebende Aufklarungsar-
beit ist zugleich ein Rationalisierungsprogramm. Solange solche Bewusstseins-
bildung in der Offentlichkeit nicht stattfindet, werden die Generationen auf
verschiedenen Markten mit den Instrumenten der Einflussnahme konkurrieren.

Die Generation mit der groBten Verflgungsgewalt ist die auf der Héhe
ihrer Entwicklung stehende, sie wird bedrangt von der auf das Hochplateau
hinaufstirmenden Nachfolgergeneration, sie hat vor sich die Alteren, Noch-nicht-
Ausgeschiedenen, wegen der Verkurzung der Arbeitsperspektiven schon nach-
lassigeren, weniger wettbewerbsbereiten, alteren Generation. Im Ringen um sich
verkleinernde Anteile am Arbeits- und Stellenvorrat ist sie am leichtesten zu ver-
drangen, in die Selbstéandigkeit oder Frihverrentung abzudrangen — zugunsten
von Freirdumen fur Nachrucker, fur Strukturveranderungen, fur Auffrischung von
Qualifikationsprofilen in den Unternehmenszweigen. Der Erfahrungsverlust, der
mit der Entlassung Alterer einhergeht, ist ein Kollateralschaden des Wettbewerbs
der Generationen am Arbeitsmarkt.

Die Gesellschaft will jedoch nicht mehr auf die Erfahrung und Arbeitsprodukti-
vitat der Alteren verzichten. Diese Verschwendung von Leistungspotential will sie
nicht langer hinnehmen. Es ist ein leichtes, die Arbeitsfahigkeit und Arbeitswilligkeit
der noch nicht Alten zu erhalten oder zu erzeugen. Medienkampagnen und
Moden, Mitteilungen Uber die guten Wirkungen von Arbeit an Leib und Seele zum
Beispiel oder Angebote von Bevorzugung oder rechtliche Zwénge, wie das
Hochsetzen des Renteneintrittsalters, bringen die Alteren in ein Spannungsfeld,
das Bereitschaft erzeugt.



ACTIVE AGEING

Regionale Handlungsoptionen in Osterreich

Jede Diskussion tber die Alteren steht im polarisierenden Licht des Generatio-
nenkampfes. Um die Mittel dafur entbrennt Streit. Jedoch, jeder MaBnahmen-
vorschlag zur besseren Befahigung der Alteren ist auch ein Akt der Entspannung,
nicht nur weil deren Einsatz geistig und materiell die Gesellschaft bereichert;
der Befund lautet: Nachdenken Uber das Altern ist friedensstiftend, weil es das
gesellschaftliche Kraftespiel freilegt — das Aushandeln zwischen Wirtschaft
und Politik, das Schachern um Geldverteilung zwischen lokalen Handen hier
und globalen Verschmelzungsstrémen dort. Der Schauplatz der Wirkungen ist
der Arbeitsmarkt.

" Ditha Brickwell ist Expertin in der regionalen Wirtschafts- und Arbeitsmarktentwicklung. Sie war fur die EU-Kommis-
sion, den Berliner Senat und die Investitionsbank Berlin tatig. In der Investitionsbank Berlin leitete sie die Produkt-
entwicklung, insbesondere die der ¢ffentliche Wirtschafts- und Arbeitsférderprogramme. Sie schreibt Romane
Erzahlungen und Essays. Bislang sind sieben Blicher erschienen: u. a. ,Angstsommer* und ,Vollendete Sicher-
heit". Der vollstandige Text des Essays ,Alters Los — Nachdenken Uber den Wettbewerb der Generationen* steht
auf www.elderly.at zur Verflgung oder kann unter michalek@zsi.at angefordert werden.
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Aufgrund der Bedeutung der Zielgruppe der Alteren am Arbeitsmarkt und der
Notwendigkeit von regional abgestimmten MaBnahmen setzen die dsterreichischen
Beschaftigungspakte (TEPs) als etablierte Kooperationsstrukturen zur Verkntpf-
ung von Politikbereichen auf regionaler Ebene zahlreiche Aktivitaten fur Altere.
Mit der gemeinsamen, Osterreichweiten EQUAL-Entwicklungspartnerschaft
.TEP_EQUAL_ELDERLY" setzten die 6sterreichischen TEPs weitere wichtige
Schritte: sie schlossen sich zu einer vertraglich vereinbarten Partnerschaft zusam-
men, mit dem Ziel gemeinsam zur Verbesserung der Situation von Alteren an den
regionalen Arbeitsmarkten beizutragen.

Neben der Erprobung eines neuen arbeitsmarktpolitischen Instruments, den
sogenannten ,Elderly plans” in drei Bundeslandern, entwickelten die Pakte mit
Unterstltzung von 6sterreichischen Forscherinnen und Forscher das ,,Pakt-Grun-
buch Altere”, welches in der Folge konsultiert wurde.

1.1 Der Entstehungsprozess

Die Erstellung des Pakte-Grinbuchs? erfolgte in 5 Phasen:

Phase 1: Erarbeitung der Vision

Ausgangspunkt des Pakte-Grinbuchs war die Erarbeitung der Vision. Diese
wurde von den Pakt-Koordinationsstellen entwickelt und um Visionen der the-
menbezogenen Praxis (Verbande, NGOs, Privatpersonen, etc.) bereichert. Die
ergéanzten Visionen wurden sodann mit den Pakt-Koordinationen und den
beteiligten Forscherinnen und Forschern diskutiert und auf eine zentrale Vision
und abgeleitete Elemente der Vision verdichtet.

2 Wahrend des Erstellungsprozesses wurden u. a. face-to-face Interviews gefuhrt, Fragebdgen erstellt und analysiert,
Workshops und eine Fokusgruppe organisiert, Internet- und Literatur-Recherchen sowie Konsultationen und
Review-Verfahren durchgefihrt



16 117

Die
die

Phase 2: Zusammenfiihrung von Expertisen hinsichtlich

der gegenwértigen Herausforderungen und der mittel- und
langfristigen Trends und Szenarien

Ein weiterer Meilenstein war die Zusammenfihrung von Expertisen aus
verschiedenen Themenbereichen zu gegenwartigen Herausforderungen und
mittel- und langfristigen Trends und Szenarien. Die von den beteiligten
Forscherinnen und Forschern entwickelten Trends und Szenarien wurden mit
den Pakt-Koordinationen diskutiert und ins Grinbuch eingearbeitet.

Phase 3: Entwicklung der Pakte-Strategie und Ableitung

von Empfehlungen

In gemeinsamer Konsultation mit den Forscherinnen und Forschern wurden
Empfehlungen fur Politik, sowie fur Programm- und MaBnahmenebene abge-
leitet. Diese sind in den allgemeinen Vorschlagen und in den Beispielen fur
Gestaltungsmaglichkeiten der Pakte wiedergegeben.

Phase 4: Zusammenfiihrung aller Ergebnisse und Erstellung

des Pakte-Griinbuchs (inklusive Review der Kernpunkte)

Aufbauend auf die Ergebnisse der Expertisenzusammenflhrung erfolgte
die Erstellung der Kernpunkte der Pakte-Strategie. Nach Einarbeitung der
Review-Ergebnisse wurde das Pakte-Grinbuch fertiggestellt und im
September 2006 publiziert.

Phase 5: Konsultation des Pakte-Griinbuchs

Nach Einleitung der Konsultationsphase wurde das Pakte-Grinbuch
insbesondere von den Pakten, den strategischen Partnerinnen und Partnern
der EP und der interessierten Offentlichkeit begutachtet. Die Konsultation
wurde mit Februar 2007 abgeschlossen.

letzte Phase, die Konsultation des Pakte-Griinbuchs stellte insbesondere durch
breite Streuung der konsultierten Institutionen und Personen nicht nur fur die

Pakte selbst, sondern fur Osterreich eine Besonderheit dar:

Allein durch die Konsultationen bei den regionalen Pakt-Gremien konnten die Inhalte

mit
die

zahlreichen Partnerinnen und Partnern diskutiert werden. So wurden in
Konsultationsgesprache u. a. folgende regionale und lokale Akteurinnen

und Akteure eingebunden: die Landesregierungen, das Arbeitsmarktservice,

die

Arbeiterkammer, der Gewerkschaftsbund, die Industriellenvereinigung,



die Landwirtschaftskammer, die Wirtschaftskammer, die Bundesamter flr Soziales
und Behindertenwesen, Expertinnen und Experten fir Gender Mainstreaming,
Vertretungen der Gemeinden und Gemeinden, Regionalmanagements, Beschaf-
tigungsinitiativen, Sozialdékonomische Betriebe, sowie weitere Nichtregierungs-
organisationen (NGOs), Bezirkshauptmannschaften, Parteien, Unternehmen und
Bildungseinrichtungen.

Unter Einbeziehung des Redaktionsteams fanden zwischen Oktober 2006 und
Februar 2007 11 Konsultationsgesprache in den Pakt-Gremien bzw. bei den
Pakten statt, bei welchen durchschnittlich rund 15 Beteiligte (insbesondere die
Paktpartnerinnen und —partner) teilnahmen. Die Konsultationsgesprache wurden
auf Landesebene (Salzburg, Tirol, Vorarlberg, Kéarnten, Burgenland, Niederbdster-
reich, Steiermark) sowie auf regionaler Ebene (Obero6sterreich, Steiermark)
abgehalten (teilweise auch mehrmals). Die Ergebnisse der Konsultation wurden
laufend bundeslandertbergreifend ausgetauscht. Dartber hinaus wurden zahl-
reiche Gesprache zwischen den Partnerinnen und Partnern der Pakte bzw.
weiterer Beteiligter ohne Beiwohnen der Redaktion zu den Inhalten des
Pakte-Grlnbuchs gefihrt.

Das Pakte-Grinbuch wurde auBerdem mehrmals mit den strategischen Partner-
innen und Partner der EP auf nationaler Ebene, wie der Wirtschaftskammer
Osterreich, der Bundesarbeiterkammer und dem Bundeskanzleramt diskutiert.

Darilber hinaus beteiligten sich die im Erstellungsprozess des Pakte-Grinbuchs
eingebundenen Forscherinnen und Forscher an der Konsultation. Die interessierte
Offentlichkeit, NGOs und weitere Institutionen nahmen anhand von gestellten
Konsultationsfragen online Stellung zum Pakte-Grinbuch und Ubermittelten
Anmerkungen und Anregungen.
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1.2

Die Ergebnisse der Konsultation

Aus diesem Konsultationsprozess haben sich folgende wesentliche inhaltliche

Bot

schaften, sowie Erkenntnisse auf Prozessebene herauskristallisiert:

GroBe Bedeutung der Thematik ,,Altere am Arbeitsmarkt“: Ein wesentlich-
es Merkmal der Konsultation war die groBe Bedeutung, die der Thematik
zugesprochen wird. Der Bedarf nach nachhaltigen Verbesserungen fur die
Zielgruppe der Alteren wurde seitens der konsultierten Einrichtungen und
Personen allseits bestatigt. Von den Akteurinnen und Akteuren wurden
insbesondere der ganzheitliche, lebenszyklusbasierende Ansatz und die im
Pakte-Grinbuch dargelegten Politikverknupfungen gewdurdigt. Dartber
hinaus wurde geraten, den Gesundheitsaspekten, aber auch einzelnen
Zielgruppen, wie alteren Migrantinnen und Migranten, alteren Frauen, sowie
alteren Menschen mit besonderen Bedurfnissen mehr Aufmerksamkeit
zu schenken. Abgeraten wurde auch von einer Dramatisierung der
demographischen Entwicklungen.

Méglichkeiten und Grenzen der Pakte (Was kénnen Pakte leisten und was
liegt auBerhalb ihrer Einflussbereiche?): In zahlreichen Konsultationsge-
sprachen mit den Pakten wurden die Méglichkeiten und Grenzen der Pakte
in Bezug auf ihren Beitrag erortert. Vermehrt wurde der Wunsch nach einer
klaren Abgrenzung der von den Pakten (und deren Akteurinnen und Akteuren)
leistbaren Aktivitaten und jener auBerhalb des direkten Einflussbereiches der
Pakte liegenden Vorschlage ausgesprochen. Die Konsultationen bei den
Pakten bestatigten daruber hinaus die Anwendbarkeit und Nutzbarkeit des
Pakte-Grinbuchs auf regionaler Ebene. Es wird von den Pakten als
Orientierungshilfe fur die Umsetzung von regionalen MaBnahmen angesehen.

Notwendigkeit von Dialog und vertieften Kldarungen hinsichtlich der
Interessenslagen: Wahrend der Konsultationsgespréche bei den regionalen
Pakt-Gremien wurde zumeinst auf die Notwendigkeit einer intensivierten Weit-
erarbeit und verstarkten Klarung der Interessenslagen im Anschluss an die
durch die Redaktion durchgefiuhrten Konsultationen verwiesen. Das ,Pakte-
Grinbuch Altere”, sowie die vorliegende Publikation Active Ageing —
Anregungen fur regionale Handlungsoptionen in Osterreich fangt ein weites
Spektrum an zum Teil unterschiedlichen Meinungen und Ansichten ein.



Sowohl in der Prioritdtensetzung, als auch in der Ausgestaltung zukunftiger
Initiativen und MaBnahmen auf regionaler Ebene bedarf es der Fortflihrung
des Dialogs zwischen den Stakeholdern und eine abgestimmte Umsetzung
auf operativer Ebene. Die Konsultationen bestatigten somit eindeutig die
Notwendigkeit zum vertiefenden Dialog aller Stakeholder, um nachhaltige
Verbesserungen der Situation von Alteren herbeizufiihren.

Insbesondere aufgrund dieser notwendigen, weiter fortzufihrenden Interessens-
klarungen konnte trotz allseitiger umfassender Bemihungen der notwendige
Konsens zwischen den beteiligten Akteurinnen und Akteuren auf nationaler,
regionaler und lokaler Ebene zur Uberfihrung in ein Pakte-WeiBbuch nicht
hergestellt werden.

Obwohl von einer Publikation eines Pakte-Weibuchs Abstand genommen wurde,
besteht Einigkeit, dass die im Pakt-Grinbuch und dementsprechend auch in der
vorliegenden Publikation beinhalteten MaBnahmen als Anregungen und
als Diskussionsgrundlage fur diese weitere notwendige Diskursfihrung in den
Osterreichischen Regionen dienen sollten. Die Publikation ,Active Ageing —
regionale Handlungsoptionen in Osterreich” soll den allseits fortzufihrenden
Dialog zwischen den Stakeholdern weiter stimulieren.

Aufbauend auf die Ergebnisse dieses gemeinsamen Erarbeitungs- und Konsul-
tationsprozesses der Pakte zum ,Pakte-Grinbuch Altere* werden nun
die vorgeschlagenen regionalen Handlungsspielrdume im Projekt ,Active
Ageing und TEPs - vertiefte, regionale Handlungsoptionen®® auf die fur die
Pakte besonders bedeutenden MaBnahmenoptionen reduziert, vertieft und
konkrete Umsetzungsoptionen erarbeitet. Im Rahmen dieses multidimensionalen
Disseminations- und Sensibilisierungsprozesses wird das Thema ,Altere und
Arbeitsmarkt® bei den TEPs verstérkt verankert, um die Pakte bei der Leistung
jenes wichtigen Beitrags zu unterstltzen, der laut Operationellen Programm
Beschaftigung in Osterreich 2007-2013 fiir eine starkere Koordinierung und
Anpassung der Instrumente in diesem Bereich notwendig ist*.

3 siehe www.zsi.at, www.elderly.at
4 Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit 2007: 28
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2.1 Kurzer Problemaufriss zu Alteren am Arbeitsmarkt in Osterreich

Altere sind eine wichtige arbeitsmarktpolitische Zielgruppe und werden
zukUnftig, u. a. bedingt durch den demografischen Wandel®, noch starker an Bedeu-
tung gewinnen. Um das Arbeitsmarktpotenzial der Alteren heute und in Zukunft
nutzen zu kénnen, mussen umfassende Verdnderungen vorgenommen werden:

Zurzeit herrschen Strukturen vor, welche die alteren Altersgruppen systematisch
aus dem Arbeitsmarkt herausdréangen. Unternehmen sehen Altere oftmals nicht
als Chance, sondern als Last. Altere gehéren hierzulande zu den Benachteiligten
am Arbeitsmarkt und ihre Arbeitsplatzchancen sind gering. Verlieren Altere einen
Job, so bekommen sie aufgrund einer Vielzahl von Faktoren in der Folge kaum
mehr eine adaquate Beschaftigung.

Die Beschaftigungsquote der Alteren (55-64 Jahre) lag 2005 bei 31,8%’. Insbeson-
dere altere Frauen sind von der AusschlieBung aus dem Arbeitsmarkt gefahrdet.®
Die Beschéftigungsquote von Alteren ist eine der geringsten in der Europaischen
Union. Osterreich ist weit vom Lissabon-Ziel, namlich bis 2010 eine Beschafti-
gungsquote von Alteren von 50% zu erreichen, entfernt. Zudem bewirkt die
steigende Lebenserwartung und ein frihes Austreten aus dem Erwerbsleben —
verbunden mit einer fallenden Geburtenrate —, dass immer weniger Menschen
die soziale Sicherung von immer mehr Menschen tragen®. Die Finanzierung der
Sozialsicherungssysteme und der soziale Zusammenhalt ist geféahrdet.

Eine Steigerung der Erwerbsquote Alterer und damit verbunden die Verbesserung
der Arbeitschancen Alterer ist dringend notig. Es gilt, existierende Vorurteile
hinsichtlich Alterer abzubauen, Instrumente fir einen alternsgerechten Arbeits-
markt zu entwickeln und nichts Geringeres als einen gesellschaftlichen Mental-
itatswandel einzuleiten. Dem ,Arbeitsmarkt der Alteren®, seinen Strukturen und
Wirkungsmechanismen muss besondere Aufmerksamkeit geschenkt werden.

> Recherchestand: Mai 2007

Laut OROK wird bis 2031 ein Zuwachs um 70% gegentber 2001 zu verzeichnen sein — das entspricht 2,11 Millionen
Personen tiber 65 Jahren (OROK 2004: 60)

Bundeskanzleramt 2006: 22

Die Erwerbstatigenquote (Labour Force-Konzept) von alteren Frauen (im Alter von 55+) im Jahr 2004 betrug nur 19,3%
Altere Manner weisen im Vergleich dazu eine Erwerbstatigenquote von 38,9% auf (Statistik Austria 2005a:18)

Die Republik Osterreich geht davon aus, dass sich die Altenbelastungsquote bis zum Jahr 2050 verdoppelt

(Republik Osterreich 2005: 16)
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Da positive Wechselwirkungen mit anderen Gruppen am Arbeitsmarkt — etwa
mit Jingeren™ — bestehen, muss auch diesen Zielgruppen groBe Beachtung
geschenkt werden.

Osterreich steht vor groBen Herausforderungen, um das Lissabon-Ziel bis 2010
zu erreichen. In den nachsten Jahrzehnten werden die Herausforderungen durch
die erhebliche Alterung der Erwerbsbevoélkerung noch weiter anwachsen.

Die Europaische Kommission (EK) reagiert auf diese Situation: Sie forderte be-
reits im ,Gemeinsamen Beschéaftigungsbericht 2004/2005"" die Mitgliedstaaten
auf, breit angelegte Strategien des aktiven Alterns zu entwickeln und ermutigt die
Mitgliedsstaaten im ,Gemeinsamen Beschéaftigungsbericht 2005/2006"™ diese
Strategien weiter zu verfolgen. Laut Beschéftigungsbericht 2005/2006 halten
es die meisten Mitgliedsstaaten fur erforderlich, die Beschéftigungsquote unter
alteren Arbeitskraften anzuheben. Aber: ,hdufig handelt es sich bei den
diesbeztiglichen MaBnahmen jedoch um Ad-hoc-MalBBnahmen . Die EK informiert
sodann weiter: ,Viele Mitgliedstaaten fahren derzeit Rentenreformen durch,
mit denen die Verldngerung der Lebensarbeitszeit angestrebt wird. Dies sollte
allerdings mit MaBnahmen zur Sicherung von Beschdftigungsmdglichkeiten
fur altere Arbeitnehmer einhergehen. Es gibt nicht viele MalBnahmen zur Bekdmp-
fung der Arbeitslosigkeit unter &lteren Arbeitnehmern und zur Verbesserung ihrer
Chancen innerhalb von Unternehmen ™.

Der Umsetzungsbericht des Nationalen Reformprogramms Osterreich (NRP)
vom September 2006 informiert: ,,Der arbeitsmarkt- und beschéftigungspoliti-
sche Schwerpunkt fir Altere wurde im Zusammenhang mit den Reformen des
Pensionssystems zur Anhebung des effektiven Pensionsantrittsalters in den
letzten Jahren laufend weiterentwickelt und deutlich ausgebaut.” Als gesetzte
MaBnahmenbindel werden etwa die forcierte Early-Intervention-Strategie,
die Altersteilzeitgeld, finanzielle Anreize fur die Beschaftigung Alterer auf
der Nachfrageseite, einzelarbeitsplatzbezogenen Eingliederungsbeihilfe, gemein-
nitzige Arbeits-kraftelberlassung, ein Sonderprogramm des AMS, innovative

'® Eine Steigerung der Erwerbsquote von élteren Gruppen geht mit einer Zunahme an Beschéaftigung der jungeren
Gruppen einher. (siehe Kapitel 5.1.1, Seite 116).

" Rat der Européischen Union und Européische Kommission 2005: 16

2 Rat der Europaischen Union und Européische Kommission 2006a: 4

® Rat der Europaischen Union und Européische Kommission 2006a: 12

* Rat der Européischen Union und Européische Kommission 2006a: 13

'* Bundeskanzleramt 2006: 26



Projekte zur altersgerechten Gestaltung der Arbeitswelt sowie zur Qualifizierung
und Wiedereingliederung alterer Personen mit Beschéftigungsproblemen,
SensibilisierungsmaBnahmen und von der Arbeits-inspektion durchgefihrte
mehrjahriges Projekt zu alternsgerechtem Arbeiten genannt.

In den Empfehlungen der EK'® (Dezember 2006) an Osterreich ist festgehalten:
» The policy areas in the Austrian National Reform Programme where weakness-
es need to be tackled with the highest priority are increasing labour supply from
older workers and improving the skills of disadvantaged young people. Against
this background Austria is recommended to improve incentives for older work-
ers to continue working, notable by implementing a comprehensive life long
learning strategy with a particular focus on job-related training and reforming tax
benefit systems, and enhance the skills and qualifications of vulnerable groups™’.

Im Osterreichischen Operationellen Programm Beschaftigung 2007 - 2013
(ESF — Européischer Sozialfonds, kurz OP Beschéftigung) wird ein eigener
Schwerpunkt flr Altere gesetzt. ,Die Arbeitsféahigkeit erhalten und férdern muss
(...) ein zentrales Anliegen der Arbeitsmarktpolitik der ndchsten Jahre sein®,
informiert das OP Beschaftigung (Februar 2007) im Grundsatz der
ESF-Strategie zu ,Active Ageing“. Den Rahmen daflr legte die ESF-Verordnung
2007-2013" fest: denn dort wird auf die Férderung des aktiven Alterns insbeson-
dere mittels Durchfihrung aktiver und préaventiver MaBnahmen hingewiesen.
Flexible Mechanismen, die eine |Angere Erwerbstétigkeit alterer Arbeitnehmerin-
nen und -nehmer bewirken, sind im ESF férderfahig.

Auf europaischer, nationaler, regionaler und lokaler Ebene werden in diesem
Rahmen und dariber hinaus zahlreiche Aktivitaten gesetzt. Speziell hervorzuheben
sind die Aktivitaten der Sozialpartner mit ihrer Initiative ,Arbeit und Alter”
(siehe www.arbeitundalter.at), die dsterreichischen Beschéaftigungspakte mit ihren
regionalen Aktivitaten, sowie die zahlreichen Initiativen auf lokaler Ebene, insbeson-
dere der NGOs, die in ihrer taglichen Arbeit MaBgebliches zur Verbesserung der
Situation von Alteren beitragen.

e Européische Kommission 2006c: 26

" Européaische Kommission 2006¢: 26

'8 Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit 2007: 27
9 Europaisches Parlament und Rat 2006: 3
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Osterreich ist angehalten, alle Kréafte zu bdndeln, um den Herausforderungen des
demografischen Wandels ad&quat zu begegnen. ,Alle Akteure sollten jetzt ihre
Energien bindeln, um eine wirksame Umsetzung (Anm.: der Europdischen
Beschéaftigungsstrategie) sicherzustellen”, berichtet auch die EK im gemein-
samen Beschaftigungsbericht 2005/2006 und informiert weiter: , Governance?’ und
Sozialpartnerschaft sind von entscheidender Bedeutung fir eine wirksame Umset-
zung der Beschéftigungs- und Sozialpolitik*.

2.2 Spezifische Informationen und Herausforderungen

Der demografische Wandel wird unser Leben mehr pragen als je zuvor. Die
Weichen hierftr wurden schon in den siebziger und achtziger Jahren gestellt. Pil-
lenknick und allgemeiner Geburtenrickgang nach der Baby-Boomer Generation
sind wesentliche Ursachen dieser Entwicklung. Hinzu kommt der begriBenswerte
Aspekt, dass die Lebenserwartung der Osterreicherinnen und Osterreicher in den
letzten Jahrzehnten kontinuierlich gestiegen ist und auch weiter steigen wird.

Die Fachoffentlichkeit ist Gber den demografischen Wandel und dessen Ursachen
inzwischen gut informiert. Auch wenn die Datenlagen? (vor allem die regionalen),
die Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Wirtschaft, den Arbeits-
markt, die Aus- und Weiterbildung sowie die sozialen Sicherungssysteme nicht
im Detail geklart sind, ist allen klar:

Der demografische Wandel erfordert Anderungen in den beschaftigungs-
relevanten Systemen.

Die entsprechenden Weichen mussen heute und nicht morgen gestellt
werden.

Im Folgenden werden Daten zum demografischen Wandel und deren Hochrech-
nungen prasentiert sowie allgemeine Diskussionspunkte rund um die daraus
entstehenden Problemkreise beschrieben. Die Darstellungen erheben keinen
Anspruch darauf die soziale Wirklichkeit vollstandig abzudecken. Sie illustrieren

2 Rat der Europaischen Union und Européische Kommission 2006a: 3

2" siehe Européische Kommission 2001

2 Die Statistiken werden laufend angepasst und es kommt zu geanderten Hochrechnungen. Noch aktuellere Statistiken
weisen inzwischen andere Daten der Bevoélkerungsentwicklung aus. Sie sind allerdings nicht in dem MaBe differenziert,
wie die hier herangezogene Studie. Generell ist anzumerken, dass der Blick in die Zukunft immer mit Unsicherheiten
behaftet ist. Trends lassen sich dennoch extrahieren.



damit nicht den tatsachlichen Umfang des Problemdrucks, sondern stellen
ausschlieBlich Hintergrundinformationen zu wesentlichen Bereichen der in dieser
Publikation enthaltenen Vision zur Verfligung.

221 Demografische Entwicklung

Die Bevolkerungsentwicklung Osterreichs wird insbesondere von drei Seiten
beeinflusst: (1) von der Geburtenrate®, (2) der Lebenserwartung (bzw.
Sterberate) und (3) den Wanderungsbewegungen. Insgesamt I&sst sich zudem
ein Trend extrahieren, der regional und lokal extrem variiert.

Uber die Halfte der Bundeslander weisen inzwischen eine negative Geburtenbi-
lanz aus (siehe Anhang, Seite 140), wie etwa das Burgenland, die Steiermark,
Niederosterreich, Wien und Karnten. Das bedeutet, dass die Anzahl der
Sterbefélle jene der Neugeburten Ubersteigt. Ursache hierfUr ist die seit den
sechziger Jahren kontinuierlich gesunkene Fertilitatsrate. Im Laufe der Jahre hat
sich der Trend zu einem Kind durchgesetzt. In den westlichen Bundeslandern
wird diese Entwicklung teilweise erst in rund 20 Jahren erwartet.

Parallel zu dieser Entwicklung hat sich die durchschnittliche Lebenserwartung
von Frauen und Mannern durch eine bessere medizinische Grundversorgung und
ein besseres Nahrungsangebot seit dem letzten Jahrhundert kontinuierlich
gesteigert. Heute rechnen Demografinnen und Demografen mit einer Steigerung
der Lebenserwartung zwischen zwei und drei Jahren innerhalb einer Dekade.
Beispielsweise hatten in den siebziger Jahren geborene mannliche Kinder eine
durchschnittliche Lebenserwartung von rund 66 Jahren und weibliche Kinder von
73 Jahren, wéhrend die im Jahr 2001 geborenen mannlichen Kinder nunmehr eine
Lebenserwartung von 75 Jahren, die weiblichen von 81 Jahren haben. Hinzu kommt
die Steigerung der Lebenserwartung der Alteren: So kénnen Personen, die heute
sechzig Jahre alt sind, davon ausgehen, dass sie rund 80 Jahre (Mé&nner)
bzw. 84 Jahre (Frauen) alt werden. Setzt sich dieser Trend weiter fort, hat heute
praktisch jedes zweite Kind die Chance 100 Jahre alt zu werden. Allerdings lasst
sich laut OROK auch bei der Lebenserwartung ein West-Ost-Gefélle feststellen.

% Die Geburtenrate (oder Geburtenziffer) gibt die Anzahl der lebendgeborenen Kinder pro Jahr und 1.000 Einwohnerin-
nen und Einwohner an.

2 Die Fertilitatsrate (Fruchtbarkeitsrate) gibt an, wie viele Kinder eine Frau durchschnittlich im Laufe des Lebens hétte,
wenn die zu einem einheitlichen Zeitpunkt ermittelten altersspezifischen Fruchtbarkeitsziffern fir den gesamten Zeitraum
ihrer fruchtbaren Lebensphase gelten wirden. Sie wird ermittelt, indem die altersspezifischen Fruchtbarkeitsziffern sum-
miert und durch 1.000 geteilt werden.
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So ist die durchschnittliche Lebenserwartung im Westen Osterreichs hoher
als im Osten. Entsprechend fallen auch Zu- und Abnahme der Bevdélkerung
unterschiedlich aus (siehe Anhang, Seite 145). Dies fuhrt bereits heute dazu, dass
sich einige Regionen in Osterreich mit der Frage beschéftigen, wie die éffentliche
regionale Infrastruktur (Schulen, Kindergérten etc.) zurlick gebaut werden kann.
Einige Expertinnen und Experten rechnen damit, dass manche heute bewohnte
Gebiete in Zukunft unbewohnt sein werden.

Neben der Geburtenrate und der Lebenserwartung ist die Migration eine
weitere Determinante der Bevélkerungsentwicklung. Eine positive Wanderungs-
bilanz, d.h. mehr Zuwanderung als Auswanderung, kann dazu beitragen,
die Bevolkerungszahlen zu stabilisieren oder zu steigern. Wahrend in den
finfziger Jahren die Auswanderung dominierte, liegt seit den sechziger Jahren
ein positiver Wanderungssaldo vor. Das Bevélkerungswachstum Osterreichs
zwischen 1961 und 2001 ist daher auf die Zuwanderung nach Osterreich
und die hier geborenen Kinder auslandischer Staatsbirgerinnen und -burger
zurtckzuftuhren.® In dieser Zeit wanderten Gber 20.000 Personen im Jahres-
durchschnitt nach Osterreich ein. Seither liegt der Wanderungsgewinn deutlich
unter 20.000 Personen, teilweise sogar deutlich unter 10.000 Personen pro Jahr.®

Zurzeit leben in Osterreich rund 1 Million nicht &sterreichische Staatsburgerin-
nen und -burger. Dennoch wird erwartet, dass die Wanderung das
Bevolkerungswachstum dauerhaft nicht stabilisieren kann.?” Unabhangig davon,
aus welchen Regionen zugewandert wird, sind es vor allem junge Menschen
beiderlei Geschlechts. Das Gros der Einwanderung liegt in den Alterskohorten
zwischen 20 und 35 Jahren.® Insbesondere deshalb wéachst die dsterreichische
Bevolkerung insgesamt laut OROK noch bis ins Jahr 2027, wie folgende
Abbildung demonstriert.®

» OROK 2004: 25

% Aktuelle nationale und regionale Daten sowie Hochrechnungen zur Migration finden sich im Anhang

2 Européaische Kommission 2003: 31

# Statistik Austria 2005b:108

» Aktuellere Prognosen der Statistik Austria gehen inzwischen von einem langer anhaltenden Bevélkerungswachstum aus.



Quelle Daten: OROK 2004: 116; eigene Darstellung

Abbildung 2.1:
Bevolkerungsentwicklung in Osterreich nach OROK Hauptszenario
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Allerdings wird sich das Bevélkerungswachstum in Osterreich sehr unterschiedlich
verteilen. Betrachtet man alle maBgeblichen Bestimmungsfaktoren gemeinsam,
sind drei Trends®* auszumachen:

GroéBeres Wachstum aller Bezirke innerhalb von Stadtregionen
(Wachstumspole der international operierenden Wirtschaft)

Stagnation bzw. geringes Wachstum der Einwohnerinnen- und Einwohn-
erzahlen in den Kernstadten und starkeres Wachstum im Stadtumland;
innerhalb der Stadte Trend zur Randwanderung

Zuwachse der Wohnbevoélkerung an den groBen Verkehrsachsen des
Landes durch Uberdurchschnittlich starke wirtschaftliche Dynamik, z.B. im
Norden des Wiener Umlands, im Stden Wiens und im Bezirk Tulln

® OROK 2004: 68
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Die Geburtenrate, die Lebenserwartung sowie die Migration bestimmen somit
die demografische Entwicklung und die Altersstruktur. Alle drei Faktoren
weisen hierzulande in eine Richtung: Osterreich altert zunehmend! Die
ehemalige Bevolkerungspyramide wird damit zur Urnenform, wie folgende
Abbildung illustriert.

Quelle: Statistik Austria 2005b: 49

Abbildung 2.2:
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Die Verschiebungen in den einzelnen Altersgruppen werden bis zur Mitte dieses
Jahrhunderts dramatisch sein:

Die Anzahl der Uber 65-Jahrigen wird sich bis 2050 von 1,7 Millionen auf Gber
3 Millionen nahezu verdoppeln.
Die Anzahl der unter 15-Jahrigen wird kontinuierlich um rund 100.000 abnehmen.

Diese Veranderungen werden wesentliche Auswirkungen auf die Gesellschatft,
den Arbeitsmarkt, die Wirtschaft und die sozialen Sicherungssysteme haben.



2.2.2 Entwicklungen am Arbeitsmarkt: Die Re-Beruflichung des Alters?*'

Parallel zum Wandel der Altersstruktur der Bevolkerung verandert sich auch die
Struktur der Erwerbsbevélkerung. Eine immer geringer werdende Anzahl junger-
er Arbeitnehmerinnen und -nehmer steht einer immer gréBeren Anzahl Alterer
gegendber (siehe Anhang, Seite 142).

Zurzeit ist die Erwerbsbeteiligung é&lterer Menschen in Osterreich gering.
Laut Nationalem Reformprogramm liegt die Erwerbsbeteiligung der Alteren
(55-64 Jahre) bei 31,8%. Nimmt man das Lissabon-Ziel als Orientierungshilfe,
d.h. eine Erwerbsbeteiligung dieser Altersgruppe von 50%, so wird der Aufholbe-
darf deutlich. Orientiert man sich an den Landern mit den héchsten Beschafti-
gungsquoten® in Europa, wie etwa Schweden mit Gber 70% in dieser Altersgruppe,
so ist der Abstand noch gréBer.

Seit den siebziger Jahren ist die Erwerbsbeteiligung alterer Menschen
(55-64 Jahren) kontinuierlich gesunken®; nur kurzlich kann ein Anstieg gemessen
werden (2004: 28%; 2005: 31,8%). Wahrend 1971 noch 56,1% der 55- bis 59-
Jéhrigen und 26,6% der 60- bis 64-Jahrigen einer Erwerbstatigkeit nachgingen,
waren es im Jahr 2001 nur noch 42,6% beziehungsweise 7,6%. Bei der Alters-
gruppe der 50-54-Jahrigen ist die Erwerbsbeteiligung im selben Zeitraum um knapp
10% gestiegen. Dies ist vor allem auf eine starkere Beteiligung von Frauen
am Arbeitsmarkt zurlckzufthren, deren Erwerbsbeteiligung seit 1971 in dieser
Altersgruppe um mehr als 16% wuchs.

Die wesentlichen Grinde dieser ,Entberuflichung des Alters* kénnen an zwei
Ursachenbiindeln festgemacht werden: Zum einen gibt es Faktoren, die Altere
in den vergangenen Jahren aus dem Arbeitsmarkt herausgedréngt haben,
im folgenden Push-Faktoren genannt. Diese sind Uberwiegend auf der betrieblichen
Ebene angesiedelt. Auf der anderen Seite gab und gibt es noch immer Regelun-
gen der sozialen Sicherungssysteme, die Alteren den Austritt aus dem Arbeits-
markt besonders leicht gemacht haben. Diese positiven Anreizsysteme werden
im Folgenden als Pull-Faktoren bezeichnet.

" in Anlehnung an die ,Entberuflichung des Alters” (Naegele 1994)
% Anteil der Erwerbstéatigen in % der Bevolkerung zwischen 15 und 65 Jahren
% Enzenhofer et al. 2004: 29 ff
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Pull-Faktoren: Die Vorruhestandsgesellschaft?

Zur Herausbildung positiver Anreizsysteme hat sicherlich die in den siebziger Jahren
gestiegene Arbeitslosigkeit beigetragen. Altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer wurden allzu oft nach Auszahlung von Abfindungen in die
Fruhpension geschickt. Alle Beteiligte (etwa die Politik, Unternehmensleitungen,
Betriebsratinnen und -rate, Betroffene) bevorzugten diese Form des sozial
abgesicherten Arbeitsplatzabbaus. Die Anzahl der Pensionseintritte nahm zu
und das Pensionseintrittsalter sank von rund 65 Jahren im Jahr 1950* auf
durchschnittliche 57,7 Jahre® im Jahr 2004 (Manner und Frauen gesamt).®
Die Strukturanpassungsgesetze von 1995 und 1996 konnten diese Entwicklung
nicht kompensieren.*” Zwar sank die Zahl der Neuantrage auf vorzeitige Alterspen-
sionen, aber gleichzeitig stieg die Zahl der Invaliditats- bzw. Berufsunfahigkeits-
pensionen.® Auch die erwarteten Einsparungen lieBen sich damit nicht realisieren.®

In der politischen Diskussion werden vor allem die Auswirkungen auf die
Finanzierung der sozialen Sicherungssysteme thematisiert. Dies betrifft vor allem
die Pensionsversicherung, wobei auch die Kranken-, die Arbeitslosenversicherung
und die Sozialhilfe betroffen sind. Letztere durch eine potentiell steigende Zahl
von é&lteren Nichterwerbstétigen bzw. der Mindestpensionsbezieherinnen
und -bezieher. Generell ist fur die Sicherungssysteme das Verhéltnis von
Beitragszahlerinnen und -zahlern und —-nehmerinnen und -nehmern relevant und
nicht allein das Verhéltnis von Jingeren und Alteren. Allerdings ist zu bedenken,
dass sich durch eine doppelte demografische Alterung (die Alteren werden
immer mehr und leben langer — die Jungeren werden weniger und haben
langere Ausbildungszeiten) das Verhéaltnis von Beitragszahlerinnen und -zahlern
und -empfangerinnen und -empféngern veréndert. Dies setzt vor allem die
Pensionsversicherung langfristig unter Druck. So ist in der Vergangenheit die
Pensionsbelastungsquote® kontinuierlich gestiegen. Erst jungere Prognosen,
welche die vorgenommenen Reformen mit einbeziehen, sagen zumindest bis 2010
eine Stabilisierung voraus.

* OECD 2005: 53

* Hauptverband der ¢sterreichischen Sozialversicherungstrager 2006: 23

* vgl. BMSG 2000: 400

¥ BMSG 2002: 5

*® OECD 2005: 78 ff.

* ebenda: 88

“ Die Pensionsbelastungsquote gibt das Verhaltnis von Beitragszahlern und —empfangern an, vgl. Gutachten der
Kommission zur langfristigen Pensionssicherung, 25. Oktober 2006: 13



Jungste Reformen der Pensionsversicherung wurden in den Jahren 2000, 2003
und 2004 vorgenommen. |hr vordringliches Ziel war es, den prognostizierten Anstieg
des Pensionsaufwandes abzuschwachen bzw. zu verhindern. Dies hat nach
Ansicht von Expertinnen und Experten vorerst auch funktioniert.* Basis flr diese
Entwicklung sind die Abschaffung vorzeitiger Alterspensionen wegen geminder-
ter Erwerbsfahigkeit, die Anhebung des Anspruchsalters flr vorzeitige Alters-
pensionen wegen langen Versicherungszeiten und Altersteilzeit, die Abschaffung
der vorzeitigen Alterspension wegen Arbeitslosigkeit, die schrittweise hdheren
Abschlage bei vorzeitiger Pension und weitere MaBnahmen zur Senkung des
Pensionsniveaus.® Die Anhebung des durchschnittlichen Pensionsalters wird
dazu fuhren, dass Altere langer arbeiten miissen, auch wenn die Reformen erst
langsam und schrittweise zu greifen beginnen. Dies liegt an den doch noch
immer vorhandenen Ausnahmetatbestanden.

Diese Reformen fokussieren ausschlieBlich auf die Einnahme- und Ausgaben-
situation der Pensionsversicherung. Sie haben die positiven Anreize friher in
Pension zu gehen verringert. Dennoch wird erwartet, dass die Erwerbsquote der
Alteren nur langsam wachsen wird. Anreize, die einen langeren Verbleib in
Beschéaftigung ermdglichen (z.B. betriebliche Gesundheitsférderung) und férdern
(z.B. Altersteilzeitmodelle) sind entweder in der Umsetzung mit Mangeln behaftet
oder werden noch nicht in ausreichendem MaBe flachendeckend angeboten.
Gerade arbeitsplatznahe Instrumente kénnen besonders geeignet sein Ruhe-
standsentscheidungen zu beeinflussen. Unabhangig davon ist dennoch zu
erwarten, dass langfristig sowohl die Anzahl der Pensionsbezieherinnen und
-bezieher als auch die Anzahl der &lteren Erwerbstatigen ansteigen wird.

Auf Basis dieser und weiterer Annahmen hat die Osterreichische Raumord-
nungskommission gemeinsam mit der Statistik Austria und dem WIFO Szenar-
ien*® fur die Beschaftigungsentwicklung bis 2031 erarbeitet. Die folgende
Abbildung zeigt die erwartete Entwicklung auf (im Anhang finden sich weitere
geschlechtsspezifische regionale Daten).

4 BMSG 2002: 8, und auch Economic Policy Committee 2006, und auch Knell 2006
“2 Knell et al. 2006
“ OROK 2004: 84 ff
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Quelle Daten: OROK 2004: 105 f.; eigene Darstellung

Abbildung 2.3:
Erwerbsquoten nach Alter 2001 u. 2031 (OROK-Trendszenario)

100 -

—{0— Ménner 2001
—QO— Manner 2031
—<— Frauen 2001
—4— Frauen 2031

Angaben in %
(o))
o

65+ [

D
<

U
0
<
©
Q
©

15-19
20 - 24
25-29
30- 34
35-39
40- 44
50 - 54
55 - 59

v
<

Altersgruppen

Aus der Abbildung lassen sich drei wesentliche Trends ableiten:

Der Anteil der Jungeren in Beschaftigung wird weiter abnehmen.
Die Erwerbsbeteiligung von Frauen wird stark zunehmen.
Die Erwerbsbeteiligung der Alteren wird sehr stark zunehmen.

Wie bereits erwahnt, ist die weitere Entwicklung der Beschéaftigungsquoten
abhangig von bestimmten Grundannahmen. Neben dem Pensionseintritt
spielen auch die allgemeine wirtschaftliche Lage und die Freisetzungspraktiken
von Unternehmen eine groBe Rolle. So gehen die Autorinnen und Autoren
der obigen Studie davon aus, dass eine gezielte Integrationspolitik erfolgreich
verfolgt wird, die Reformen der Pensionsversicherung greifen und die ,Destand-
ardisierung” traditioneller Familienstrukturen weiter voranschreitet. Zurzeit haben
sich die Praktiken der Unternehmen gegenuber alteren Arbeitnehmerinnen und
-nehmern allerdings noch nicht in dem MaBe verandert, dass dieses Szenario als
gesichert gelten kann.



Push-Faktoren: ,,i\ltere Arbeitnehmer — Nein Danke“?*

In den 50er und 60er Jahren wurden &ltere Arbeitnehmerinnen und -nehmer zum
langeren Verbleib im Betrieb motiviert. Infolge des Anstiegs der Arbeitslosigkeit
in den siebziger und achtziger Jahren haben sich jedoch die Einstellungs- und
Freisetzungsentscheidungen zu ungunsten der Erwerbsbeteiligung von Alteren
entwickelt. Dabei spielt ein bestimmtes Kosten-Nutzen Schema der Unternehmen
eine wesentliche Rolle, das einerseits die ,Abschiebung® von Alteren in die
Pension begtinstigt und die Einstellung von Alteren verhindert. Dieses setzt sich
im Kern aus Vorurteilen zusammen.

Vor allem die im Vergleich zu Jungeren héheren kalkulatorischen sonstigen
Lohnzusatzkosten (etwa langere Fehlzeiten bei Krankheit), die - bedingt durch
das Senioritatsprinzip - Uber der Produktivitat von Alteren liegenden Lohnkosten
sowie in der Regel veraltete Qualifikationen, geringere Belastbarkeit, mangelnde
Mobilitat etc. werden in den Augen der Unternehmungsleitungen von den Starken
der Alteren wie zum Beispiel Erfahrung, Zuverlassigkeit, Sorgfalt, Genauigkeit,
etc. (siehe Kapitel 4.2.1., Seite 68 ff.) nicht aufgewogen.

Tats&chlich ist es so, dass Altere weniger haufig im Krankenstand sind als
Jungere. Wenn sie allerdings krank sind, weisen sie eine deutlich hdhere Anzahl
von Krankheitstagen auf. In der Regel liegen die Ursachen der Krankheit nicht
am biologischen Alter an und fUr sich, sondern vielmehr an den ,langjéhrigen
Auswirkungen von belastenden und einschrankenden Arbeitsbedingungen.*
Wenn man die Ursachen fur die Inanspruchnahme der Invaliditatspension
heranzieht, scheint sich dieser Befund zu bestatigen. An erster Stelle stehen
namlich Erkrankungen des Bewegungsapparates, gefolgt von psychischen
Erkrankungen und Erkrankungen des Herz-Kreislaufsystems.“ Dabei sind 30-40%
der Muskel- und Skeletterkrankungen arbeitsbedingt. Im Alter 1&sst zwar die
kérperliche Belastungsfahigkeit nach, die psychische aber nicht. Die soziale
Belastungsfahigkeit nimmt demgegentber sogar zu. Durch rechtzeitige Investi-
tionen in Gesundheitsvorsorge und alternsgerechte Arbeitsplatze kénnen die
Leistungsreserven langer erhalten bleiben* und ein direkter Skonomischer Nutzen

“ Finder et al.1996

“ Buck 2005: 92

“© Huber 2004: 69

" siehe dazu z. B. Osterreichische Bundesarbeitskammer, Industriellenvereinigung, Wirtschaftskammern Osterreichs,
Osterreichischer Gewerkschaftsbund 2004: 61-105
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erzielt werden — etwa durch geringere Krankenstédnde, die direkt die
Lohnzusatzkosten minimieren. Zudem lasst sich durch solche MaBnahmen die
Personalbindung verstarken.

Das Nachlassen der kérperlichen Belastungsfahigkeit allein scheint die Ursache
dafur zu sein, dass Alteren eine geringere Produktivitat als Jingeren
zugesprochen wird. In der einschlagigen Literatur wird ein U-férmiger Verlauf
der Produktivitat im Lebensverlauf angenommen. Demnach nimmt die Produk-
tivitadt ungeféhr im Alter von 50 Jahren ab. Diese Kurve ist die zentrale Ursache
der Defizit-Hypothese, derzufolge Altere weniger leistungsfahig seien als Jun-
gere. Zweifelsfrei nachgewiesen ist dieser Umstand aber nur in einer Studie Uber
Angestellte im Vertrieb, deren Vertragsabschlisse im Durchschnitt bis zum Alter
von 52 Jahren steigen und dann, im Alter von 60 Jahren, auf 84 Prozent sinken.*®
Eine einfache Ubertragung dieser Ergebnisse auf andere Branchen und Tatigkeit-
en ist schlichtweg falsch. In arbeitsteiligen Herstellungsprozessen realisiert sich
die Arbeitsproduktivitat zumeist im Zusammenwirken von Jiingeren und Alteren.*
Es ist also definitiv nicht richtig Alteren generell eine geringere Produktivitat als
Jungeren zu unterstellen. Dennoch kann eine Entlohnung, die das Alter beson-
ders berUcksichtigt, also eine Entlohnung nach dem Senioritatsprinzip Gber der
Produktivitat liegen.®* Zudem wirkt die nach dem Senioritatsprinzip im Vergleich
zu Jungeren hohere Entlohnung von Alteren als Barriere bei der Neueinstellung '

Auch im Falle der Weiterbildung scheinen die Probleme hausgemacht. Es ist zwar
richtig, dass die Teilnahme an Weiterbildungen im Laufe eines Erwerbslebens zuerst
steigt und dann, ab 45 Jahren, deutlich nachlasst (siehe Anhang, Seite 151).
Aber die geringe Beteiligung von Alteren an der beruflichen Weiterbildung in
Osterreich kann vor dem Hintergrund einer deutlich héheren Beteiligung dieser
Altersgruppe in anderen Landern nicht urs&chlich auf rein biologische Faktoren
reduziert werden.®

“ Kotlikoff/ Wise 1989
“ vgl. z.B. Bellmann 2005: 66; die Aussagekraft anderer Studien ist aufgrund methodischer Defizite gering.

Vgl. Bérsch-Supan, Duzgln/ Weiss 2006
% Es ist weitgehend anerkannt, dass die Entlohnung nach dem Senioritatsprinzip eine Entlohnung tUber der Produktivitat
darstellt. Fur diese Art der Entlohnung sprechen einige Griinde; vgl. hierzu u. a. Frank/ Hutchens 1993 und
lImakunnas/ Maliranta 2005
Das Senioritatsprinzip ist in den Tarifvertragen und Branchen unterschiedlich stark verankert und wirkt bei Arbeitern und
Angestellten unterschiedlich stark. Eine Studie sieht das Senioritatsprinzip in Deutschland generell auf dem Rickzug,
vgl. Bispinck 2005
2 vgl. dazu unter anderen: Schneeberger/ Mayr 2004: 83 ff



Neben individuellen Motiven wirkt hier auch die Férderung Alterer durch die
Betriebsleitung eine Rolle. Studien zeigen, dass in dltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer kaum noch investiert wird, weil angenommen wird, dass sie nicht
mehr lange im Betrieb bleiben werden.®® So gehen Schneeberger und Mayr
(2004) davon aus, dass die Art und Weise der Motivation Alterer zur Weiterbil-
dung ein zentraler Faktor fur ihre Beteiligung ist. Grundsatzlich besteht namlich
ein groBes Interesse an Weiterbildung bei den Alteren. Nur wird diese nicht mehr
genutzt. Geht man davon aus, dass in den hochtechnisierten Branchen eine ,Halb-
wertszeit von Qualifikationen® von ungeféhr drei bis funf Jahren besteht,* wird
deutlich, dass laufend - Uber Anpassungsqualifikationen hinaus - in Bildung
investiert werden muss.

Was nun die geringere Belastbarkeit, Flexibilitat und Mobilitat von Alteren anbe-
langt, sei auf zwei Studien verwiesen: Eine Befragung bei Wiener Unternehmen,
die kurzlich Altere eingestellt haben, hat ergeben, dass diese durchwegs sehr
zufrieden mit den Alteren in Bezug auf die oben angesprochenen Punkte sind .
Zudem wurde festgestellt, dass sich Altere flexibel auf unterschiedliche Beschéf-
tigungsverhaltnisse einstellen. In der zweiten Studie, dem IAB-Betriebspanel, wur-
den rund 16.000 Betriebe unterschiedlicher GréBe zu bestimmten Themen befragt,
unter anderem auch zur Leistungsféahigkeit ihrer alteren Arbeitnehmerinnen und
-nehmer. Demnach werden diese grundsatzlich als genauso leistungsfahig und
produktiv angesehen wie Jungere. Hinsichtlich Flexibilitat, Belastbarkeit und
Mobilitat bestehen laut dieser Studie keine Einschrankungen.* Allerdings spiegelt
sich diese positive Einschatzung nicht im Einstellungsverhalten der Firmen wieder.

Es bleibt festzuhalten, dass Altere, wenn sie einmal inre Arbeit verloren haben,
nur schwer wieder in den Arbeitsmarkt integriert werden kénnen. So geben
sowohl die oben angefuhrten Wiener Unternehmen als auch die im |AB-Betriebs-
panel befragten Unternehmen an, kaum Arbeitnehmerinnen und -nehmer Gber
50 Jahren einzustellen. Die wesentlichen Grinde hierfir sind die im Vergleich zu
Jungeren hdheren Lohnkosten, eine grundsétzlich kirzere Verweildauer bis zum
reguléren Ausscheiden aus dem Betrieb, nicht passende Qualifikationen etc. aber
auch die Einstellung der alteren Arbeitslosen selbst.

% Wachtler et al. 1997

* Barkholdt et al. 1995

* Finder et al. 1996

% Bellmann et al. 2005: 70
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Altere Arbeitslose, nicht mehr integrierbar?

Wie bereits erwahnt, sinken die Beschaftigungsquoten mit zunehmendem Alter.
Zum einen fUhren die Austritte aus der Beschaftigung in die Pension, zum anderen
in die Arbeitslosigkeit. Besonders deutlich wird dies, wenn man die Beschafti-
gungsquoten der Altersgruppe 40 bis 45-Jahriger mit jenen der Alters-
gruppe 50- bis 55-dahriger vergleicht: in den letzten Jahren war die Beschéfti-
gungsquote der 50 bis 55-dahrigen um rund 10% geringer als die Beschéfti-
gungsquote der anderen Gruppe. Dies ist nicht auf sehr baldige Frihverrentun-
gen zurlckzufuhren, sondern auf die Abwanderung dieser Erwerbstétigen in die
Arbeitslosigkeit.” So ist in den letzten Jahren, besonders Anfang der neunziger
Jahre, die Arbeitslosigkeit in der Altersgruppe zwischen 50 und 64 Jahren stark
angestiegen. Erst in jungster Zeit nehmen deren Anteile und absolute Zahlen
langsam wieder ab. Dies liegt mitunter auch daran, dass die Zielgruppe verstarkt
vom Arbeitsmarktservice betreut wird.

Quelle: OECD 2005: 62

12 Abbildung 2.4:
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Im Jahr 2005 waren in Osterreich 108.416 Frauen und 144.238 Manner arbeits-
los.*® Davon waren 16.769 Frauen und 29.740 Ménner Uber 50 Jahre alt. Das macht
einen Anteil an den gesamten Arbeitslosen von rund 20% Méannern und 15% Frauen
dieser Altersgruppe aus. Auf den ersten Blick mag dies nicht dramatisch
erscheinen. Fuhrt man sich allerdings vor Augen, dass in der Zwischenzeit die

 Enzenhofer et al. 2004: 21



Fruhverrentung als Exit-Option groBteils, aber nicht vollstandig geschlossen
wurde, dass diese Altersgruppe sehr lange in Arbeitslosigkeit verweilt und dass
in Zukunft die geburtenstarken Jahrgange in diese Altersgruppe vorrticken,
dann wird klar, wie bedeutungsvoll diese Altersgruppe fur die zuklnftige Arbeits-
marktpolitik werden wird.

In den letzten 5 Jahren konnte die Verweildauer dieser Gruppe in Arbeitslosigkeit
zwar reduziert werden: So sank die durchschnittliche Verweildauer der 50- bis
55-Jahrigen vom Jahr 2000 von 183 Tagen, jene der 55-bis 60-Jéhrigen von
280 Tagen und jene der Uber 60-Jahrigen von 495 Tagen (!) auf im Jahr 2005
120,155 und 345 Tage. Die Uber 50-Jahrigen stellen aber immer noch den gréBten
Anteil unter den vorgemerkten Langzeitarbeitslosen (Uber 365 Tage).

Wie die folgenden Abbildung zeigt, hat sich in den letzten Jahren ein Sockel von
langzeitarbeitslosen Frauen und ein nicht ganz so hoher auch bei M&nnern
(siehe Anhang, Seite 150) herausgebildet. Erst in den letzten Jahren sinkt der Anteil
wieder. Bei den Frauen stérker als bei den Mannern. Das Abflachen der Kurve
ab 2002 ist sowohl konjunkturell bedingt als auch durch gestiegene Ubergéange
dieser Altersgruppen in MaBnahmen des Arbeitsmarktservice erklarbar.

Quelle Daten: von AMS; eigene Darstellung

Abbildung 2.5:
Anteil der langzeitarbeitslosen Frauen nach Altersgruppen
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* Arbeitsmarktservice Osterreich, AMS-Datenbank (ambweb - http://iambweb.ams.or.at): Arbeitslose nach Alter und
Vormerkdauer, Bestande zum Stichtag; Stand der Daten: 31.07.2006
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Die geburtenstarken Jahrgange zwischen 1961 und 1981 werden zwischen 2010
und 2020 in die Altersgruppe der 50-60 Jahrigen vorstoBen.* Diese Jahrgange
verzeichnen heute noch keine groBen Anteile an den gesamten Arbeitslosen und
den Langzeitarbeitslosen. Sie stellen aber in absoluten Zahlen gesehen die
groBte Gruppe. Kommt diese Gruppe in das entsprechende Alter, wird dort die
Arbeitslosigkeit weiter steigen. Sicherlich ist das Alter fur sich genommen kein
Arbeitsmarktrisiko. Allerdings verstarkt das Alter die Arbeitsmarktrisiken bei
geringer Bildung, Migrationshintergrund und weiblichem Geschlecht.®

Vor dem Hintergrund dieser Rahmenbedingungen wird deutlich, dass wesentliche
Schritte zur Abfederung des demografischen Wandels und zur Erhéhung
der Erwerbsbeteiligung Alterer gesetzt werden mussen. Im folgenden Teil
sind die derzeitigen Herausforderungen vor dem Hintergrund der Rahmenbedin-
gungen pointiert zusammengefasst. Zudem werden dort mdgliche Szenarien
beschrieben, die im Rahmen des Erstellungsprozesses des vorliegenden
Buches erarbeitet wurden.

2.3 Die 6sterreichischen Beschiftigungspakte®
2.3.1 Hintergrundinformationen zu den TEPs

Die Osterreichische Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik sieht sich mit
besonderen Herausforderungen konfrontiert, die nicht von einigen wenigen
Institutionen im Alleingang geldst werden kénnen. Exemplarisch zu nennen sind
die Konzentration der Arbeitslosigkeit auf bestimmte Personengruppen,
die geschlechtsspezifische Segregation des Arbeitsmarktes und entwicklungs-
bedingte Verschiebungen zwischen Branchen, Wirtschaftssektoren und
Regionen. Es gilt daher, vermehrt arbeitsmarktpolitische Akzente insbesondere
mit der Wirtschafts- und Strukturpolitik, der Bildungspolitik und der Regionalpoli-
tik abzustimmen. Dies ist Hauptaufgabe der Territorialen Beschaftigungspakte
in Osterreich.

Territoriale Beschaftigungspakte, kurz TEPs genannt (siehe www.pakte.at),
sind vertraglich vereinbarte regionale Partnerschaften zur VerknUpfung
der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik mit anderen Politikbereichen,
um zur Verbesserung der Arbeitsmarktlage in den Regionen beizutragen.

® Statistik Austria 2005a: 75
% Enzenhofer et al. 2004: 31
5" siehe www.pakte.at



Die partnerschaftliche Zusammenarbeit tragt zur Erhéhung der Wirksamkeit und
Effizienz des Mitteleinsatzes, zur Verbesserung der Betreuung bestimmter Ziel-
gruppen, zur Sicherung und Schaffung von Arbeitsplatzen, zur Sicherung von For-
dermitteln fUr die Region und zur nachhaltigen Sicherung des Lebensraumes bei.

Partnerschaftskonzepte wie jene der Territorialen Beschéftigungspakte werden
auf EU-Ebene als Instrumente zur Umsetzung der Europaischen Beschafti-
gungsstrategie angesehen. In Osterreich sieht das NRP die Pakte als wichtiges
Instrument zur Verbesserung der regionalen Arbeitsmarkte. Die Territorialen
Beschaftigungspakte sind in Osterreich im Schwerpunkt 5 des OP Beschaftigung
2007-2013 (Européischer Sozialfonds — ESF) verankert, um das NRP auf regionaler
Ebene zu unterstutzen.

Hauptziel der Pakte ist die Begrindung einer breit angelegten regionalen oder
lokalen Partnerschaft, die es ermoglicht,

die Probleme und Anliegen der Betroffenen und der verschiedenen Akteurin-
nen und Akteure festzustellen, die im betreffenden Gebiet im Bereich der
Beschaftigung tatig sind;

alle verflgbaren Mittel fUr eine integrierte Strategie einzusetzen, die von allen
betroffenen Partnerinnen und Partnern akzeptiert wird, ihren tats&chlichen
Bedurfnissen entspricht und in einer als "Territorialer Beschaftigungspakt”
bezeichneten Vereinbarung formal festgelegt wird;

die BeschéaftigungsmaBnahmen besser zu integrieren und zu koordinieren;
beispielhafte Aktionen und MaBnahmen zugunsten der Beschéftigung zu
verwirklichen.

Die ersten Beschaftigungspakte wurden 1997 in Osterreich durch die Pilotaktion
»lerritorial Employment Pacts” der Européischen Kommission aufgebaut. Aufgrund
der positiven Ergebnisse nahm die Bundesregierung die Idee auf und trat an die
Lander mit dem Vorschlag des Abschlusses von regionalen Kooperationsverein-
barungen heran. TEPs bestehen seit 2001 in allen ¢sterreichischen Bundeslan-
dern. Neben den bundeslandweiten Pakten arbeiten zudem mancherorts Pakte
auf sub-regionaler Ebene, welche die Aktivitaten des Landespaktes unterstutzen.
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Zu den Partnerinnen und Partnern der Pakte z&hlen vorwiegend die Landesregierun-
gen, das Arbeitsmarktservice, die Sozialpartner®, die Bundesamter fur Soziales
und Behindertenwesen, Expertinnen und Experten fir Gender Mainstreaming und
Vertretungen der Gemeinden. Auf sub-regionaler und lokaler Ebene zahlen zudem
Regionalmanagements, Beschaftigungsinitiativen, Sozialdkonomische Betriebe,
sowie weitere Nichtregierungsorganisationen (NGOs), Gemeinden, Unternehmen,
Bildungseinrichtungen, etc. zu den beteiligten Akteurinnen und Akteuren.

Gemeinsam mit allen Partnerinnen und Partnern entwickeln die &sterreichischen
Pakte regionale Strategien, die anhand der jahrlichen Arbeitsprogramme
entsprechend ihrer regionalen Schwerpunktsetzung umgesetzt werden. Die
Pakte koordinieren im Rahmen ihrer Partnerschaften auf Landerebene zahl-
reiche MaBnahmen, u. a. auch fir die Zielgruppe Altere. Die zwischen den
Partnerinnen und Partnern koordinierten Budgets betrugen 2006 Uber 700
Millionen Euro (Planbudget).

Diese umfassende Koordination regionaler MaBnahmen im Rahmen der TEP-Pro-
gramme tragt dazu bei, dass die osterreichischen TEPs als neue, regionale Gov-
ernance-Modelle verstanden werden. So umfasst Governance bei den TEPs den
Prozess der Steuerung und Koordination mehrerer Politikbereiche in horizontal
und vertikal verbundenen Netzwerken. Durch die Abstimmung der verschiede-
nen Inhalte mit der nationalen und internationalen Ebene, etwa durch Schaffung
von Kohéarenz der regionalen Strategien zu nationalen Programmen, sowie zur
Europaischen Beschaftigungsstrategie, wird bei den Pakten darUber hinaus von
.Multi-Level Governance* gesprochen.

Die Prinzipien des ,Good Governance”, denen sich die Européische Kommission
verpflichtet fGhlt®®, werden von den TEPs berUcksichtigt: ,Offenheit”, ,Partizipa-
tion" und ,Verantwortlichkeit” sind wichtige S&ulen der Partnerschaft in allen Pak-
ten. Durch die Teilhabe der wesentlichen Akteurinnen und Akteure kann bei den
Arbeitsprogrammen und MaBnahmen auf umfassendes regionales Know-how
zurlickgegriffen werden. Uber Geschaftsordnungen und verbindliche Arbeitspro-
gramme wird die Umsetzung der Inhalte sichergestellt und die Bearbeitung der
Zielsetzungen garantiert. AuBerdem werden bei den Pakten die Prinzipien

& Arbeiterkammer, Gewerkschaftsbund, Industriellenvereinigung, Landwirtschaftskammer, Wirtschaftskammer



,Effektivitat* und ,Koharenz" auf strategischer und operativer Ebene umgesetzt:
die Abstimmung der Institutionen im Pakt erméglicht einen passgenauen regionalen
Ansatz. Dadurch wird die Arbeit der Pakte auf folgenden Ebenen besonders
wirksam:

Auf strategischer Ebene gelingt es den Pakten die Akzeptanz fUr wichtige
arbeitsmarktpolitische Themen zu starken und gleichzeitig die Anknupfung
an weitere Politikbereiche herzustellen. Damit verbunden ist auch eine plan-
maBigere und kontinuierliche Vorgehensweise.

Auf operativer Ebene sind mit der erfolgreichen Anpassung von StandardmaB-
nahmen an die regionalen Erfordernisse sowohl Intensivierung als auch raum-
liche Ausdehnung verbunden. Doppelférderungen werden verhindert und
die Effizienz der MaBnahmen gesteigert.

Die Halbzeitbewertung der TEP-Evaluierung stellt fest, dass durch die TEPs zur
Integration wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischer Zielsysteme, zur Verbesserung
der Wirksamkeit, Effizienz und Transparenz der Arbeitsmarktpolitik und zu den
im ESF-Ziel 3 (2000-2006) normierten Zielen beigetragen wird.®

Eine Vorbildwirkung fur die Pakte hat die von der Européischen Kommission
umgesetzte ,offene Methode der Koordinierung“: ein kooperatives Miteinander,
bei dem bestmdglich alle an einem Strang ziehen. Die Osterreichischen TEPs als
gut etablierte regionale Koordinationsgremien fihren den Weg der ,offenen
Methode der Koordinierung* auf regionaler Ebene fort: Pakte ermdéglichen eine
horizontale und vertikale Kooperation und vernetzen Politikbereiche, Wirtschaftssek-
toren und Institutionen.

% Europaische Kommission 2001
% Huber (WIFO) 2003



42143

2.3.2 Die TEPs und ihre Entwicklungspartnerschaft zu Alteren®

Zur Verbesserung der Arbeitsmarktsituation in den Regionen werden bei den TEPs
zahlreiche MaBnahmen zu Alteren abgestimmt und umgesetzt. Die Pakte entwick-
eln zudem innovative MaBnahmen fir &ltere Beschaftigte und Arbeitslose und
tauschen sich seit einigen Jahren bundeslanderibergreifend aus®. Die Wichtigkeit
der Kombination von MaBnahmen zur Bekampfung der Arbeitslosigkeit bei Alteren,
d.h. die Entwicklung und Umsetzung regionaler MaBnahmenbundel wurde stets
betont.

Mit Herbst 2005 schlossen sich die Pakte zur sektoralen, dsterreichweiten EP
»TEP_EQUAL_ELDERLY"®" zusammen, um gemeinsam Losungen fur die Ziel-
gruppe der Alteren in ihren jeweiligen Regionen zu entwickeln, da die Erfahrun-
gen alterer Beschaftigter eine wichtige Ressource fur jedes Unternehmen darstellen.
Ziel von , TEP_EQUAL_ELDERLY" war es, zur Erkennung, Wertschétzung und
Forderung des Potenzials Alterer beizutragen, indem fur alle gesellschaftlich
relevanten Institutionen, Unternehmen, Interessensvertretungen und Sozialpart-
ner geeignete Instrumente und Methoden identifiziert und das erforderliche Know-
how fUr die praktische Umsetzung zur Verfigung gestellt wurden.

Die Entwicklungspartnerschaft naherte sich dem Thema , Altere und Unternehmen*
anhand von zwei S&ulen:

altere Arbeitslose in Beschéftigung bringen und
altere Arbeitnehmerinnen und -nehmer in Beschéftigung halten.

In beiden S&aulen wurden mit Hilfe eines neuen Instruments — den sogenannten
,Elderly Plans" - Lésungen gesucht und Verbesserungen fiir Altere herbeigefiihrt.
Im Rahmen der Aktivitaten der Entwicklungspartnerschaft bezeichneten die
,Elderly plans" maBgeschneiderte MaBnahmen, Methoden und Vereinbarungen,
um &ltere Arbeitnehmerinnen und -nehmer verstarkt in Arbeit zu bringen oder in
Arbeit zu halten.

& Details zu TEP-EQUAL-Elderly finden sich unter www.elderly.at

% etwa 9. Koordinationstreffen der TEPs, Mai 2004, Bregenz; siehe auch ,TEPs Themen - Altere* auf www.pakte.at

& TEP_EQUAL_ELDERLY" ist eine Kooperation aller neun Pakte auf Landesebene. Weitere Partnerinnen und Partner sind
das Bundeskanzleramt, die Arbeiterkammer, die Wirtschaftskammer, Unternehmen und NGOs. Das ZS| ist Gesamtkoor-
dinator, finanziell Verantwortlicher und dartiber hinaus Trager der ¢sterreichischen TEP-Koordinationsstelle.



Ziel der Elderly-Plans ist die Herstellung einer altersneutralen Human Ressource
Politik und Unternehmenskultur, die die Erfahrungen und den Verantwortungswillen
von Alteren als Potential fir das Unternehmen erkennt und zum Nutzen fir Arbeit-
nehmerinnen und -nehmer sowie Unternehmen strategisch einsetzt. Auf Ebene
der Arbeitsuchenden sind Elderly Plans Methoden und MaBnahmen, die eine erfolg-
reiche Reintegration in den Arbeitsprozess zielgruppengerecht unterstitzen.

Die ,Elderly Plans® wurden in drei Modulen experimentell erprobt und implemen-
tiert. Dabei wurden auf Ebene der Arbeitsuchenden primar zielgruppenspezifi-
sche Coachings erprobt. Auf Ebene der Unternehmen standen primar Beratungs-
und Sensibilisierungsaktivitdten zum Thema Personalentwicklung im Mittelpunkt,
wobei besonderes Augenmerk auf die kleine und mittlere Unternehmen gelegt
wurde, da hier die Umsetzung von PersonalentwicklungsmaBnahmen eine
besondere Herausforderung darstellt. Parallel dazu wurden im Rahmen von
nationalen und transnationalen Vernetzungen Ergebnisse und Erfahrungen mit
anderen Akteurlnnen diskutiert. Die Aktivitdten und Ergebnisse lassen sich daher
wie folgt zusammenfassen:

Das Modul ,Erfahrung gesucht!®, ein steirisches Pilot- und Forschungspro-
jekt, zielte auf die Entwicklung von Instrumenten ab, die den Einstieg bzw. den
Verbleib von alteren Menschen in Unternehmen sowie die Implementierung
einer altersneutralen Human Ressource Politik und Unternehmenskultur unter-
stutzen. Arbeitsuchende Personen tber 45 Jahren wurden mittels Einzel- und
Gruppencoaching ,arbeitsmarkt-“ bzw. ,bewerbungsfit* gemacht. Inhaltlich
wurde in den Themenschwerpunkten ,Zeit- und Selbstmanagement”,
.Professionalisierung der Arbeitsuche* gearbeitet. Insgesamt haben von
36 Personen 26 Personen (72%) das Training vollstandig absolviert und
abgeschlossen. 20 (67 %) Personen befanden sich nach dem Training wieder
in Beschaftigung bzw. in Ausbildung.

Auf Ebene der Unternehmen konnten 51 Betriebe fUr die Sensibilisierung und
Analyse gewonnen werden. Davon wurden mit 8 Unternehmen Elderly
Plan-Beratungen durchgefthrt. In einem ganzheitlichen Beratungsansatz
wurde mittels Systemanalyse und -diagnose auf die Chancen einer guten Gen-
erationenbalance im Unternehmen und bestmogliche Nutzung der Poten-
ziale von Personen >45 aufmerksam gemacht. Kernthemen der Beratungen
waren vor allem die Unternehmensattraktivitat (Image des Unternehmens aus
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Sicht alterer Personen), die Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterrekruting und die
Personalentwicklung alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Das Modul ,Sichtwechsel” wurde in Salzburg umgesetzt und widmete sich
der MaBnahmenentwicklung fur die Bedurfnisse &lterer Arbeitnehmerinnen,
sowie der Sensibilisierung von Unternehmen und der breiten Offentlichkeit mit
dem Ziel, den Verbleib und die (Re)integration von Frauen 45+ am Arbeits-
markt zu sichern. Insgesamt haben 227 arbeitsuchende Frauen das Ange-
bot wahrgenommen. 23,5% haben in Anschluss einen neuen Arbeitsplatz
gefunden. Eine Evaluierung der MaBnahme zeigte, dass 89% der Frauen die
MaBnahme als sehr wichtig und wichtig einstuften; 88,9% waren mit der
MaBnahme sehr zufrieden.

Bei 13 Unternehmen wurden bisher fur ca. 100 Mitarbeiterinnen und
Abteilungsleitungen Workshops durchgefuhrt. Eine Haupterfahrung liegt darin,
dass es seitens der Betriebe wenig Bewusstsein bzw. Auseinandersetzung
mit dem Thema gibt. Weiters fallt auf, dass die Implementierung von Personal-
entwicklungsmaBnahmen fur alter(n)sgerechte Arbeitsplatze zwar betriebs-
wirtschaftlich sinnvoll ist, jedoch bei den Firmen bisher nicht umgesetzt wird.
Auch in den Betrieben ist es notwendig, die Beratung sehr individuell anzu-
gehen - von allgemein gultigen Konzepten ist dringend abzuraten.

Das Modul ,Erfahrung hat Zukunft” unterstttzte Wiener KMUs dabei, die
Bedingungen in ihrem Betrieb so zu gestalten, dass Arbeitsfahigkeit und
Interesse (Arbeitsvermdgen) der alteren Generation erhalten und geférdert wer-
den. Erfahrung und Wissen alterer Arbeitnehmerinnen und -nehmer wurden
gezielt far die Unternehmen und zur Férderung von Jungeren verwendet.
15 Wiener KMUs mit sechs bis 200 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben
sich dieser Herausforderung gestellt, haben ihre Situation analysiert und
MaBnahmen fur ein generationengerechtes Unternenmen initiiert bzw. fortge-
setzt. Der Beratungsansatz bestand aus einer Kombination von Fachimpulsen
und Prozessberatung zur Unterstlitzung des Erhalts des Arbeitsvermdgens
der alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Eine ,Standardvorgabe®
der Beratung war die teilnehmenden Unternehmen nach Abschluss des
Beratungsprozesses zu beféhigen, die MaBnahmen eigenstandig umsetzen
zu kénnen.



Beweggrunde fur die Beteiligung der KMUs waren vor allem unternehmensspe-
zifische Fragestellungen. Der generelle demografische Umbruch war durch-
wegs keine Motivation am Modul teilzunehmen. Als besondere wichtige Hand-
lungsfelder in den Unternehmen haben sich die Themen , Information und Sen-
sibilisierung®, ,Sicherung von Wissen und Wissensweitergabe®,
slebensphasengerechte Qualifizierung Uber die gesamte Erwerbsdauer”
und ,altersad&quate Arbeitsplatze herausgestellt.

Hemmschwellen seitens der Betriebe nicht am Modul teilzunehmen lagen vor
allem in fehlenden Ressourcen aufgrund des Tagesgeschéfts bzw. fehlendem
akuten Bedarf. Oft werden Wissen und Erfahrung Alterer nicht gesehen und
daher nicht wertgeschétzt, dafiir sind aber etwaige Probleme Alterer (Kranken-
stand oder Rickzug) umso préasenter und bewusster und fuhren mitunter
zum Defizitbild Gber altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Grundsétzlich gilt
jedoch, dass Vorarbeiten und Vordenken sowie ein vorbereiteter Boden far
solche Themen fehlen, da in den KMUs zumeist keine Personalentwicklung
und/oder Praventionsfachkraft vorhanden ist.

In einem weiteren Schritt (Modul 4) wurden die Ergebnisse der drei Module
gesammelt und in einer ,Elderly Toolbox* fur alle TEPs und weitere Inter-
essierte zur Verflugung gestellt: Das TEE-Prozessboard brachte alle 6ster-
reichischen TEP-Koordinationsstellen zusammen und generierte zusatzlich-
es Wissen zum Thema ,Altere und Arbeitsmarkt*. Aufbauend auf bestehen-
dem Know-how aller Territorialen Beschaftigungspakte, den Umsetzungs-
erfahrungen der Module 1 - 3 und internationalen Erfahrungen wurden im Rah-
men des TEP-Prozessboards funf Workshops durchgefthrt. Zwei wesentliche
Produkte des Moduls sind die Elderly-Tool-Box, in der die Umsetzungserfahrun-
gen zu den Elderly Plans zusammenfasst wurden. Die Zielgruppe der
Toolboxnutzerinnen und -nutzer ist weit gestreut. Neben Programmplanerin-
nen und -planer, Unternehmen, Projektradger und TEP-Akteurinnen und
TEP-Akteuren sollen auch Arbeitnehmerinnen und -nehmer sowie
Arbeitssuchende angesprochen werden.
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ALTERnativen, ein thematisches Netzwerk, das sich aus den 4 EQUAL Entwick-
lungspartnerschaften AGEpowerment, U-TURN, G-P-S (Generationen — Starken
— Potentiale) und TEP_EQUAL_ELDERLY zusammensetzte widmete sich in
vier thematischen Workshops den Themen ,,genderspezifische Personalent-
wicklungskonzepte*®, ,SensibilisierungsmaBnahmen auf betrieblicher Ebene*,
,Altere Arbeitnehmerinnen und -nehmer: Selbstbild-Fremdbild“ sowie Fragen
zur ,Motivation von/fur altere Beschaftigte®.

Die Beteiligung am transnationalen Netzwerk LIFE TIME, mit Partnerschaften
aus Deutschland, den Niederlanden und ltalien rundeten die Aktivitaten
von TEE ab. Inhaltlich setzte sich LIFE-TIME mit der Sensibilisierung von
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren, vor allem KMUs (Kleine und Mittlere
Unternehmen), den spezifischen Anforderungen an die Weiterbildung von
alteren Beschéaftigten, sowie dem medialen Umgang mit der alter werdenden
Gesellschaft auseinander.

Die im Rahmen der Vernetzung gewonnenen Erfahrungen flossen in die laufende
Arbeit von TEE ein. Umgekehrt stieB die geplante Erstellung des 6sterreichischen
Pakte-Grinbuchs auf derart grofies Interesse, dass die beteiligte Entwicklungspart-
nerschaft ,INKOOP* fur Sachsen die Idee eines WeiBbuchs fiir Altere in ihrem
Bundesland umsetzt.

2.3.3 Die TEPs und ihr ,,Pakte-Griinbuch Altere“

Kernstick der Mainstreaming-Aktivitaten (Aktion 3/EQUAL) war die Erarbeitung
des Pakte-Grinbuchs, welches im Herbst 2006 publiziert und sodann konsultiert
wurde (siehe auch: Uber die Publikation und ihre Entstehung). Dies stellte eine
Pilotaktion dar, die es den Pakten im Rahmen ihrer sektoralen Kooperation
ermaoglichen soll, verstarkt geblundelte und aufeinander abgestimmte regionale
Handlungsoptionen zu entwickeln. Da die Osterreichischen Beschéaftigungspak-
te zahlreiche MaBBnahmen im Rahmen ihrer regionalen Arbeitsprogramme betreuen,
flossen Expertisen, die im Zuge des Erstellungsprozesses zusammengefuhrt
wurden, bereits in die Umsetzung von bestehenden MaBBnahmen ein.



Die nun vorliegende Publikation ,Active Ageing - Regionale Handlungsoptionen
in Osterreich” beinhaltet die gesammelten Ergebnisse dieses Erarbeitungs- und
Konsultationsprozesses. Als neue regionale Governance-Modelle leisteten die dster-
reichischen Beschaftigungspakte ihren Beitrag u. a. durch die umfassende Ein-
bindung von regionalen und lokalen Akteurinnen und Akteuren und die intensive
Konsultation der Inhalte. Wenn auch kein Konsens zwischen den beteiligten
nationalen, regionalen und lokalen Stakeholdern zu den vorliegenden Inhalten
hergestellt werden konnte, so wurden durch den Prozess dennoch mafBgebliche
erste Schritte fUr einen generationengerechten und Erfahrungswissen wertschatzen-
den Arbeitsmarkt der Zukunft gesetzt. Einzelne ¢sterreichische TEPs erérterten
u.a. aufbauend auf die Konsultationsgesprache vermehrt regionsspezifische
Schwerpunkte und nahmen Altere verstarkt in die Arbeitsprogramme auf. Die ver-
tiefende Annahme der komplexen Problematik und der Zielgruppe der Alteren
durch die TEPs und ein pro-aktives Agieren der TEPs zum Thema ist sichergestellt.

Die Pakte bearbeiten das Thema somit in unterschiedlicher Form (z.B. experi-
mentell, strategisch, konsultierend, umsetzend), mit verschiedenen inhaltlichen
Schwerpunkten (etwa in Beschéaftigung halten und in Beschéftigung bringen) sowie
auf unterschiedlichen Ebenen (lokal und regional, bundeslandertbergreifend, bun-
desweit und international).

Die Umsetzung der Politik des aktiven Alterns erfordert, so die EK, ,die Ein-
beziehung aller Stakeholder in einem Geist von Dialog und Partnerschatft.
Die 6sterreichischen Beschéftigungspakte folgten durch die Kooperation aller neun
Bundeslander im Rahmen von , TEP-EQUAL-Elderly* und der intensiven Konsul-
tation der Inhalte zum ,Pakte-Grinbuch Altere® diesem Aufruf zur Zusammenar-
beit aller relevanten Akteurinnen und Akteure.

% Européische Kommission 2002a: 6
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3.1 Leitprinzipien
Der Publikation liegen folgende drei Leitprinzipien zugrunde:
1. Beriicksichtigung aller Lebenszyklen

Nach dem Vorbild der EK®* wurde ein von Lebenszyklen ausgehender Ansatz ver-
folgt. Es wird auf Altere im Jetzt und in der Zukunft unter bestmaglicher Bertick-
sichtigung aller Altersgruppen der Erwerbsbevodlkerung fokussiert.

Unter dem Begriff , Altere* werden Arbeitskrafte im hoheren Erwerbsalter verstanden.
Aufgrund individueller und branchenspezifischer Unterschiede wurde keine
Festlegung auf ein bestimmtes Lebensalter vorgenommen.

2. Entwicklung eines umfassenden, politikfelderiibergreifenden Ansatzes

Mit der Publikation ,Active Ageing - Regionale Handlungsoptionen in Osterreich*
wurde die Entwicklung eines umfassenden, politikfeldertbergreifende Ansatzes
zum Thema Altere im Erwerbsleben in Osterreich verfolgt:

Die Annaherung an das Thema erfolgte durch Einbeziehung von Praxis,
Wissenschaft und Politik. Expertisen diverser Stakeholder wurden eingeholt und
eingearbeitet. Das Grundthema, JAltere im Erwerbsleben®, wurde aus
unterschiedlichen Blickwinkeln —von der Arbeitsmarktpolitik zur Zukunftsforschung
— betrachtet. Die vorliegende Publikation informiert Gber jene Themen, die im Zuge
des Erarbeitungsprozesses diskutiert, fokussiert und konsultiert wurden. Es dient
als Orientierung fur regionale Akteurinnen und Akteure und gibt die wesentlichen,
im Erstellungsprozess diskutierten Themen wieder.

Da sich einerseits die Themenbereiche wechselseitig beeinflussen (Steuerungsleis-
tungen in einem Politikfeld haben Auswirkungen auf andere Politikfelder) und ander-
erseits die VerknUpfung von Politikbereichen sowohl Zweck als auch wesentliche
Stérke der Hauptakteure des Prozesses, der Pakte, ist, lag bei der Erstellung des
Buchs — diesem Zweck und dieser Starkte folgend — das Augenmerk auf der
Verknupfung der Politikbereiche. Dabei wurden die drei wesentlichen Politiken,

% etwa Bericht der EK zur ,Erhéhung der Erwerbsbeteiligung und der Foérderung des aktiven Alterns” und Gemeinsamen
Beschaftigungsberichts 2005/2006
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namlich die Wirtschafts-, Sozial- und Bildungspolitik, mit der Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungspolitik verschrankt. Relevante Inhalte aus anderen Politiken,
wie etwa aus Gesundheits- und Steuerpolitik, flossen in diese drei Saulen ein.
Dieser breit angelegte Ansatz erméglicht die Betrachtung der Politikfelder in
ihrer Gesamtheit.

Die politikfeldertbergreifende Darstellung wurde - trotz damit einhergehender
mangelnder Konkretisierung einzelner Themenbereiche - bewusst vorerst der
Vertiefung einzelner Themen vorgezogen. Im Folgeprojekt ,Active Ageing und TEPs
- vertiefte, regionale Handlungsoptionen® werden nun die regionalen Empfehlun-
gen noch stérker auf die Bedarfe der TEPs zugeschnitten und konkrete
Umsetzungsoptionen erarbeitet. Dabei wird die Entwicklung von umfassenden,
politikfeldertibergreifenden Strategien auf regionaler Ebene zum Thema Altere im
Erwerbsleben nahegelegt.

3. Breit angelegte Konsultation

Ziel und Leitprinzip war eine breit angelegte Konsultation der Inhalte. Diese
wurde durchgefuhrt, um die vorgeschlagenen Empfehlungen und MaBnahmen
intensiv mit weiteren Beteiligten und Interessierten diskutieren und ihre Expertisen
einarbeiten zu kénnen. Durch die Konsultation wurde auch die OECD-Empfehlung
aufgegriffen: , In setting up a broader strategy [Anm.: fir Altere], it would be impor-
tant to involve not only the federal but also local and regional governments,
the LMS [Anm.: Labour market services, hier: AMS], the social partners and
the social insurance authorities, as well as business and providers of adult
education and training.”

Da sowohl in der Prioritatensetzung, als auch in der Ausgestaltung zukunftiger
Initiativen und MaBnahmen ein weites Spektrum an zum Teil unterschiedlichen
Meinungen und Ansichten vorhanden ist, wurde versucht dieses breite Spektrum
einzufangen, was auf operativer Ebene eine umso abgestimmtere Umsetzung
erforderlich macht.

" OECD 2005: 174



3.2 Ziele

Ubergeordnetes Ziel sind regionale Verbesserungen am Arbeitsmarkt —
maBgeblich fur die Zielgruppe der Alteren. Der Begriff ,Altere” bezeichnet hier
Arbeitskrafte im héheren Erwerbsalter ohne Festlegung auf ein bestimmtes
Lebensalter. Diese Verbesserungen sollen unter anderem durch die regionale
Umsetzung erzielt werden.

Durch diese Publikation soll ferner zu einer verbesserten Koordinierung
regionaler MaBnahmen und der Umsetzung von innovativen Pilotprojekten
beitragen. AuBerdem soll zur intensivierten Themenverankerung in der
Politik sowie auf Programm- und MaBnahmenebene der Pakte beigesteuert
werden. Die breit angelegte Konsultation des Pakt-Grinbuchs verfolgte implizit
das Ziel, bei einer Vielzahl von Stakeholdern den Prozess der Bewusstmachung
hinsichtlich der Herausforderungen des demografischen Wandels zu stimulieren.

DarUber hinaus sollte die Fortfuhrung des Dialogs zwischen den Stakeholdern
insbesondere auf lokaler, regionaler und nationaler Ebene stimuliert und zur
Entwicklung einer ,,Osterreichische Strategie fiir Altere“ angeregt werden.

Spezifische Ziele des Grunbuchs betrafen darlber hinaus die Entwicklung
einer moglichst breiten gemeinsamen Sichtweise der Pakte zu bestehenden
Herausforderungen und bevorstehenden Veranderungen unter den Bedingungen
der Globalisierung der Arbeitsmaérkte, sowie die Uberfihrung des Pakte-
Grinbuchs in ein ,Pakte-WeiBbuch Altere*.

3.3 Zielgruppen

Die Hauptzielgruppe des Pakte-Grinbuchs sind die Pakte und deren Partnerin-
nen- und Partnerorganisationen. Alle Pakt-Koordinationsstellen der neun Bundeslan-
der und darUber hinaus die Regionalisierungsstrukturen der Pakte beteiligten
sich intensiv am Erstellungsprozess. Speziell in die Erarbeitung der Vision
flossen weitere Expertisen von themenbezogenen Akteurinnen und Akteuren
der Praxis™ wie beispielsweise aus NGOs, Verbanden, Netzwerken
(etwa ,ALTERnativen-Reintegration-Inklusion-Qualifizierung‘?), Unternehmen,
Universitaten, Ausbildungsinstitutionen und Privatpersonen ein.

" Die Expertisen wurden anhand von 21 retournierten Fragebdgen von themenbezogenen Expertinnen und Experten und
20 face-to-face Interviews mit Privatpersonen erhoben. Individuelle Statements von Privatpersonen und
themenbezogenen Expertinnen und Experten sind auch als Zitate wiedergegeben.
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Der Konsultationsprozess richtete sich vorwiegend an regionale und lokale
Pakt-Akteurinnen und -Akteure (etwa Beschaftigungsinitiativen, Regionalman-
agements, NGOs, Unternehmen, Gemeinden und Bildungstrager) und die
interessierte Offentlichkeit. Die 6ffentliche Hand, insbesondere das Bundeskanzler-
amt, das Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit, das Bundesministerium
flr soziale Sicherheit und Generationen und das Bundesministerium fir Gesund-
heit und Frauen, beteiligten sich speziell beim Review von Kernpunkten des
Grunbuchs. Die Ergebnisse der Konsultation flossen in dir vorliegende
Publikation ein.

Die vorliegende Publikation richtet sich nun an alle 6ffentlichen, sowie privaten
Institutionen und Personen, die flr die erfolgreiche Umsetzung eines politik-
feldertibergreifenden Ansatzes fur Altere sowie zur Zielerreichung eines gener-
ationengerechten und Erfahrungswissen wertschatzenden Arbeitsmarkt
der Zukunft verantwortlich sind bzw. Beitrage leisten kénnen, insbesondere die
Politik, sowie Programm- und MaBnahmengestalterinnen und -gestalter auBerhalb
der Pakte, Unternehmen, Altere und NGOs.

3.4 Die Vision

BUROANGESTELLTE, 30 JAHRE /ch wiinsche mir,
dass 2035 mdglichst alle eine Arbeit und ein
gesichertes Einkommen haben.

Die Vision eines generationengerechten und Erfahrungswissen wertschatzen-
den Arbeitsmarktes der Zukunft basiert auf dem Anliegen der Pakte™ nach:

2 Am nationalen thematischen EQUAL Netzwerk ,ALTERnativen-Reintegration-Inklusion-Qualifizierung“ beteiligen sich die
vier sektoralen Entwicklungspartnerschaften AGE POWERMENT, g-p-s (Generationen-Potenziale-Starken)
TEP_EQUAL_ELDERLY und U-TURN. Alle beteiligten Entwicklungspartnerschaften setzen MaBnahmen fur altere Arbeit-
nehmerinnen und -nehmer um.

7 Die Visionen wurden von den Pakt-Koordinationen erstellt und durch Visionen von Akteurinnen und Akteuren aus NGOs,
Unternehmen, Netzwerke, Bildungstréger, etc. erganzt



A einem generationengerechten Arbeitsmarkt,
B sozial abgesichertem Altern und
C lebensphasenorientierter Aus- und Weiterbildung.

Die Vision spiegelt folgende Verknlpfungen von Politikbereichen wieder: (A)
Saule ,Arbeitsmarkt-* und Wirtschaftspolitik“, (B) Saule ,Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik® und (C) Saule ,Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik®.

Die Elemente der Vision sind (A) generationengerechte Beschaftigungsmoglichkeit-
enin einem flexiblen Arbeitsmarkt, die Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und
deren Einsatz entsprechend ihrer Starken, laufende lebensbegleitende genera-
tionengerechte Personalentwicklung in Unternehmen, sowie die Sicherstellung
von Chancengleichheit; (B) die nachhaltige soziale Sicherung, sowie gesicherte
Betreuung und Pflege und (C) die Schaffung von Rahmenbedingungen fur lebens-
begleitendem Lernen, sowie generationenlUbergreifende und alternsgerechte
Angebote.

Im Zuge des Erstellungsprozesses wurden auch Privatpersonen” interviewt und
themenbezogene Akteurinnen und Akteure der Praxis™ zu ihren Visionen befragt.
Eine befragte Institution teilt beispielweise mit:

GeM-KOORDINATIONSSTELLE FUR GENDERMAINSTREAMING IM ESF, WIEN
Die Fahigkeiten und die Lebenserfahrung von &lteren Menschen
werden respektiert und anerkannt. Altere sind in die Gesellschaft
genauso integriert wie junge und “mittelalte” Personen.

Ein Generationskonflikt besteht nicht. Altere Menschen haben,

wie alle Menschen in dieser visiondren Gesellschatt,

ein Recht auf eine materielle Grundsicherung, die Uber eine
Existenzsicherung hinausgeht. Sie haben ein Recht auf eine
qualitétsvolle Pflege und Altersbetreuung, welche individuell

auf die jeweilige Person abgestimmt ist.

™ Im gesamten Dokument wird Arbeitsmarktpolitik im weiteren Sinne gesehen, sie umfasst demnach nicht nur aktive und
passive Arbeitsmarktpolitik und den Ausgleich von Arbeitskrafteangebot und —nachfrage, sondern auch die gesamtwirt-
schaftlichen Beziehungen zwischen diesen GroBen, also auch die Beschéftigungspolitik.

™ In Summe wurden 20 Privatpersonen im Rahmen von Face-to-Face-Interviews zu Visionen befragt.

™ In Summe wurden 21 Fragebdgen von Akteurinnen und Akteuren aus NGOs, Unternehmen, Netzwerke, Bildungstrager,
etc. zu den Visionen retourniert.
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Die Visionen der Institutionen beinhalten auch das Ansinnen nach Fairness,
Gerechtigkeit und Selbstbestimmtheit und wurden in die Vision und in den
politikfeldertbergreifenden Ansatz eingearbeitet. Die Vision und deren Elemente
kann als Ubersicht der Tabelle 3.1. entnommen werden. Die Visionen im
Detail sind:

ad A) Generationengerechter Arbeitsmarkt

2035 sollten den jeweiligen Bedulrfnissen entsprechende Beschafti-
gungsmaglichkeiten vorhanden sein. In 30 Jahren sollte ein mobiler und flexibler
Arbeitsmarkt existieren. Altere sollten 2035 die Méglichkeit haben, in alle
Bereiche des Lebens voll integriert zu sein, als wertvoller Teil der Gesellschaft
angesehen und aufgrund ihrer Lebenserfahrung geschatzt und geachtet werden.
Altere werden in dieser Vision 2035 am Arbeitsmarkt ihren Starken entsprechend
eingesetzt, und ihre Erfahrung wird honoriert. Eine alle Lebensphasen
einbeziehende, rechtzeitige Personalentwicklung in Unternehmen ist Realitat.
Managementsysteme, wie aktives Generationenmanagement, sind alltaglich.
Es herrschen gleiche Rahmenbedingungen fir alle und gerechte Entlohnung vor,
d.h. Chancengleichheit wird gelebt. Alle Individuen, ob erwerbsarbeitslos oder
erwerbsarbeitstatig, werden wertgeschatzt und sind wichtiger Teil der Gesellschaft.

ad B) Sozial abgesichertes Altern

In der Vision sind flieBende Ubergénge von Arbeit in die Pension alltaglich.
Ein zentraler Bestandteil ist die Grundsicherung fir alle. Altere haben in 30 Jahren
bis zu ihrem Pensionsantritt die Moglichkeit, auf Arbeitsplatzen zu arbeiten, an
denen sie ihre Starken einsetzen kdnnen. 2035 werden Betreuungsleistungen als
berufliche Tatigkeiten anerkannt und sind sozialversicherungsrechtlich abgesichert.

ad C) Lebensphasenorientierte Aus- und Weiterbildung

Im Bereich der lebensphasenorientierten Aus- und Weiterbildung beinhaltet die
Vision fUr das Jahr 2035 staatlich geftrdertes lebensbegleitendes Lernen sowie
ausreichende generationenlbergreifende und alternsgerechte Angebote.
Die Burgerinnen und Burger werden durch eine alternsgerechte Aus- und Weit-
erbildung auf die Verédnderungen im Erwerbsleben vorbereitet. Ihr Erfahrungswis-
sen wird wertgeschétzt.



Tabelle 3.1: Die Vision im Uberblick

A. Generationengerechter Arbeitsmarkt

A1 Generationengerechte Beschaftigungsmaoglichkeiten
in einem flexiblen Arbeitsmarkt

A2 Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und Einsatz
entsprechend deren Starken

A3 Laufende lebensbegleitende generationengerechte
Personalentwicklung in Unternehmen

A4 Chancengleichheit wird gelebt

B. Sozial abgesichertes Altern

B1 Nachhaltige soziale Sicherung

B2 Gesicherte Betreuung und Pflege

C. Lebensphasenorientierte Aus- und Weiterbildung

C1 Schaffung von Rahmenbedingungen flr lebensbegleitendes Lernen

C2 Generationentbergreifende und alternsgerechte Angebote

3.5 Derzeitige Herausforderungen, Trends und Szenarien

Im Zuge des Erstellungsprozesses zum ,Pakte-Griinbuch Altere* beschrieben
beteiligte Forscherinnen und Forscher derzeitige Herausforderungen, Trends
und Szenarien im Zeitrahmen von heute bis 2035 zu Alteren im Erwerbsleben:
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Herausforderungen im Heute:

In Hinblick auf derzeitige Herausforderungen fur die Politik nennen die
Forscherinnen und Forscher vorwiegend folgende Bereiche:

Schaffung von Rahmenbedingungen zur Arbeitsplatzschaffung,

Umbau des Sozial- und Gesundheitssystems (siehe Trends),

Herbeiflhrung eines Mentalitdtswandels,

EinfUhrung von Erneuerungen in der Arbeitsorganisation in Unternehmen
(lebenszeitgerechte und lernférdernde Arbeitsorganisation) und
Durchfuhrung umfassender Weiterbildung.

Neben der Politik stehen zudem Unternehmen vor den drei letztgenannten
Herausforderungen. Die Bewaéltigung des Wandels, d.h. unter anderem die
Annahme von Weiterbildung, die Akzeptanz lebensgerechter Einkommensstréome,
vermehrte Jobwechsel und gréBere Flexibilitat sind demgegenUber die zentralen
Herausforderungen fur Altere.

Trends:

Die Forscherinnen und Forscher gehen von einer Zunahme der Bevélkerung bis
20277, einer Alterung der Erwerbsbevélkerung, erhdhter Migration” und einer anhal-
tenden Steigerung der Arbeitsproduktivitat aus.

Es wird durchwegs keine Arbeitskrafteverknappung prognostiziert, jedoch wird
ein Mangel an Personen mit bestimmten Qualifikationen und Fahigkeiten erwogen.
Beispielsweise konnte ein ,Ausfransen” des Arbeitsmarktes im unteren Qualifika-
tionssegment eintreten, welches zur Zunahme prekéarer Beschaftigungsverhalt-
nisse und -formen fuhrt. Dies wlrde u. a. eine Ausweitung der Einkommensun-
terschiede nach Qualifikation und Generation mit sich ziehen.

7 OROK 2004: 56
" Laut Hauptvariante (OROK) wird bis 2011 erhéhte Migration erfolgen, sodann wird ein Rickgang einsetzen



Handlungsbedarf wird bis 2035 vorwiegend in der Umstellung der Sozial- und
Gesundheitssysteme und in der Finanzierung derselben geortet. Des Weiteren
sind Anderungen bei den Pensionen und arbeitsmarktrechtliche Erneuerungen
bei der Betreuung Alterer zu erwarten. Die Expertinnen und Experten prognos-
tizieren, dass vermehrt MaBnahmen zur Arbeitsplatzerhaltung und laufende
Anpassungen an Arbeitsplatze, Arbeitsablaufe und Arbeitszeiten gesetzt werden.

Die beteiligten Forscherinnen und Forscher erwarten auch zukUnftig eine Betrof-
fenheit von Alteren am Arbeitsmarkt. So werden Altere etwa mit Einkommensein-
buBen rechnen mussen. Auch eine Verschlechterung der sozialen Lage
der Arbeitnehmerinnen und -nehmer im unteren Drittel der Lohnpyramide,
insbesondere jener Personen mit geringer Qualifikation, wird erwartet (,Verarmung
der Armen*).

Ebenso wird eine Erhéhung der Flexibilitat und Produktivitat (alterer) Arbeitskrafte
geortet. Die Phase héherer Aktivitat wird - bedingt durch héhere Lebenserwartung
und bessere Gesundheit dlterer Menschen - weiter nach oben verschoben.

Die Mehrheit der Forscherinnen und Forscher nimmt zudem an, dass lebensbe-
gleitendes Lernen zukinftig an Bedeutung gewinnt. Verstarkte Aktivitaten im
Bereich der Aus- und Weiterbildung sind dementsprechend zu erwarten.

Szenarien:

Die entwickelten Szenarien informieren Uber mogliche Gesellschafts- und
Wirtschaftsmodelle fur das Jahr 2035 und sind als individuelle, ,idealtypische”
Beschreibungen der Zukunft zu verstehen. Eine stichwortartige Beschreibung der
acht Szenarien kénnen Sie der Tabelle auf Seite 154 im Anhang entnehmen.
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Kurz zusammengefasst wurden folgende Szenarien fir 2035 geortet:

Européisches Gesellschaftsmodell
(alternatives Konzept der Wirtschafts- und Sozialpolitik),

Modell des wertschatzenden Alterns (neues Solidaritatskonzept mit
selbst-gewahltem, bewusstem und zufriedenerem Altern),

Modell des reformierten Alterns (Generationenmodell mit kontinuierlichen
Nach-justierungen im sozialen Sicherungssystem),

Phasenmodell Betreuungsarbeit
(Phase des Wissenstransfers und Phase der Betreuung der Altesten),

Flexibler Altenarbeitsmarkt (Integrationsmodell mit zeitweiliger
Erwerbsarbeit von Pensionistinnen und Pensionisten),

Umverteilungsmodell (Modell der Anpassungen an Arbeitsplatze,
Arbeitsabldufe und Arbeitszeiten),

Entsolidarisierungsmodell (Starkung des neoliberalen Gesellschaftsmo-
dells mit Entfremdung zwischen Birgerinnen und Burgern und Politik) und

Kampfmodell (Festhalten am traditionellen System trotz Versagen der
Beschaftigungs-, Sicherungs- und Besteuerungssysteme).

Die acht Szenarien wurden zu drei Hauptszenarien (siehe Tabelle 3.2, Seite 59)
verdichtet. Diese unterscheiden sich hinsichtlich der wesentlichen wirtschaftlichen
und sozialen Bedingungen, weisen jedoch alle auf einen Veranderungsprozess
vor 2035 hin. Die drei fokussierten Szenarien sind:

Européisches Gesellschaftsmodell
Reformmodell

Entsolidarisierungsmodell



Tabelle 3.2: Rahmenbedingungen der drei Szenarien 2035

Rahmen- Positivszenario Ausgleich- Negativszenario
bedingungen szenario
Européisches Reformmodell Entsolidarisierungs-
Gesellschaftsmodell modell
Wirtschaftsform | Okosoziale Sozialliberale Neoliberales
Marktwirtschaft Marktwirtschaft Wirtschaftsmodell
Gesellschafts- | Solidaritats- Reformiertes Individualge-
form modell: Aus- Sozialmodell mit sellschaft mit aus-
gleich zwischen Integration, Genera- | gepragter Jugend-

Freiheit und sozialer

tionenbalance und

und Leistungs-

Verantwortung Organisation von orientierung
Kombination Beruf
und Familie
Rolle d. Staates | aktive Rolle moderierende Rolle | passive Rolle

Finanzierung

“

»Soldiaritatskonzept*:

Umbau und

Festhalten an

des Sozial- jede Burgerin/jeder | Nachjustierungen traditionellem
systems Burger tragt nach (kontinuierliche Besteuerungssystem
MaBe seiner Anpassungen) mit drastischen
Méglichkeiten und des Sozialsystems SparmaBnahmen
sozialen Lage zur
Finanzierung des
Gemeinwesens bei
Weitere ,hachhaltiges®, Transferzahlungen Verteilungskampf
wirtschaftliche | qualitatives Wirt- belasten Wirt- um knappe
und/oder schaftswachstum, schaftswachstum, Ressourcen und
politische flexible Integration hat Entfremdung
Rahmen- Budgetpolitik hohen Stellenwert zw. BUrgerinnen und

bedingungen

Burgern und Politik
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Situation am Vollbeschaftigung, Flexibilisierung Konkurrenz um
Arbeitsmarkt Konzept der des Arbeitsmarktes, | knappe und gute
»produktiven* graduelle Jobs (steigende
Generationen- Anpassungen der Arbeitslosigkeit,
verhéltnisse, Arbeitsplatze, sinkende
lebenslanges -ablaufe und -zeiten | Lohnniveaus),
Lernen ist wichtig an Bedurfnisse Schattenarbeit
Alterer, verstarkte
Betreuungstatigkeiten,

lebenslanges
Lernen ist wichtig

Altere am Flexible Arbeit fur Flexibler Alten- Schlechte Chancen

Arbeitsmarkt Alte, Wertschatzung | arbeitsmarkt, erhohte | fur Altere, Arbeit
Alterer Erwerbsbeteiligung | bis ins hohe Alter
(am Arbeitsmarkt) Alterer, Erhdhung ohne viel Geld

des Pensionsantritts-
alters, mentaler
Wandel gegenuber
der Beschaftigung
Alterer hat sich
vollzogen

Wie in Tabelle 3.2 ersichtlich, versteht sich das Européische Gesellschaftsmodell
als neues wirtschafts- und gesellschaftspolitisches Modell mit 6ko-sozialer
Marktwirtschaft und einer Gesellschaftsform, die auf Solidaritat beruht. Das
Reformmodell zeichnet sich hingegen durch laufende Anpassungen an das beste-
hende Modell aus; es beruht auf einem reformierten Sozialmodell mit sozial-
liberaler Marktwirtschaft. Das Entsolidarisierungsmodell greift die Option
einer Individualgesellschaft mit ausgepragter Jugend- und Leistungsorientierung
auf und entspricht einem neo-liberalen Wirtschaftsmodell.

Die drei Szenarien unterscheiden sich auBerdem auch hinsichtlich der
Rolle des Staates. So wird dem Staat im Europaischen Gesellschaftsmodell
eine aktive, im Reformmodell eine moderierende und im Entsolidarisierungsmo-
dell eine passive Rolle zugesprochen. In Bezug auf den Arbeitsmarkt beinhaltet
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Regionale Handlungsoptionen in Osterreich

das Européaische Gesellschaftsmodell einen integrierten Arbeitsmarkt, das Reform-
modell einen Kkorrigierenden Altenarbeitsmarkt und das Entsolidarisierungsmo-
dell einen unregulierten Arbeitsmarkt.

Betrachtet man die Entwicklung hin zu den Szenarien auf der Zeitachse bis 2035,
so mindet die heute bestehende geringe Erwerbsquote von Alteren beim Europai-
schen Gesellschaftsmodell in eine Anpassung, gefolgt von einer Umgestaltung.
Das Reformmodell beinhaltet eine schrittweise Anpassung und das Entsoli-
darisierungsmodell setzt auf reagierende Rationierung, wie folgende Abbildung
verdeutlicht.

Abbildung 3.1: Uberblick Ist-Analyse — Trends — Szenarien

Herausforderungen

Handlungsbedarf

Finanzierung Sozialsystem
Umstellung Sozial- und Gesundheitssystem
Bewaltigung der Auswirkungen der Umstellung

Arbeitsorganisation
Mentalitdtswandel
LLL/Weiterbildung

Anpassun e Européisches Integrierter
p g gestatiting Gesellschaftsmodell Arbeitsmarkt
o Korrigierender

Schrittweise Anpassung Reformmodell Arbeitsmarkt

Reagierende Rationierung

Entsolidarisierungs-
modell

Unregulierter
Arbeitsmarkt

Starke Betroffenheit

Geringe Erwerbsquote

von Alteren Alterer am Arbeitsmarkt

heute 2035

Die Szenarien und Trends unterstltzten die Ausarbeitung eines politikfeldertber-
greifenden Ansatzes auf regionaler Ebene und dienen als Anregung fUr regionale
Akteurinnen und Akteure zur Entwicklung vorausschauender, umfassender
regionaler MaBnahmenbundel.



62 163




Im diesem Kapitel wird der politikfeldertbergreifende Ansatz und die MaBnah-
men zur Verwirklichung der Vision beschrieben. Die darin enthaltenen Empfehlun-
gen basieren zum GroBteil auf Kenntnissen und Einschatzungen der beteiligten
Forscherinnen und Forscher.

Sie sind nach den jeweiligen Elementen der Vision gegliedert und in Tabellen-
form zusammengefasst. Das letzte Kapitel erfasst sodann die Hauptaussagen
im Uberblick.

4.1 Einfliihrung in den politikfelderiibergreifenden Ansatz

Da die Vision neben der Arbeitsmarktpolitik an drei Politikbereichen ansetzt,
namlich der Wirtschaftspolitik, der Sozial- und der Bildungspolitik, gliedert sich
der politikfelderdbergreifende Ansatz und die MaBnahmen in folgende drei Saulen:

Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik,
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik und

Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik.

Im politikfelderibergreifenden Ansatz sind jeder S&ule und jedem Element der
Vision Beispiele fiir regionale Gestaltungsmaoglichkeiten zugeordnet. Dartber
hinaus wird Uber die Beitrdge der Pakte auf Ebene der Partnerschaft informiert.
Die allgemeinen Vorschlage ergénzen die Méglichkeiten je Sdule und Element
der Vision.

ad) Allgemeine Vorschlage

Die allgemeinen Vorschlage richten sich an eine Fulle von Akteurinnen und
Akteuren, insbesondere jedoch die Paolitik. Sie unterstitzen die Empfehlungen zur
Verwirklichung der Vision und sind fur die erfolgreiche Umsetzung regionaler MaB3-
nahmen groBteils essenziell: Umfassende Synergieeffekte entstehen erst durch
die sinnvolle Verschrankung dieser Empfehlungen mit den MaBnahmen auf
regionaler Ebene.
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Die allgemeinen Vorschl&dge werden im jeweiligen Element der Vision gemeinsam
mit den Herausforderungen behandelt.

ad) Beispiele fiir regionale Gestaltungsméglichkeiten (Aktivitéaten)

Die Beispiele fur regionale Gestaltungsmoglichkeiten beschreiben regionale
Potenziale und informieren Uber jene fur die Verwirklichung der Vision notwendi-
ge Aktivitaten und MaBnahmen, welche speziell auf lokaler und regionaler Ebene
von den Akteurinnen und Akteuren insbesondere durch die Umsetzung von
Piloten und durch die Aufnahme in die regionalen Arbeitsprogramme realisiert
werden kénnen.

Zahlreiche bestehende, bereits umgesetzte MaBnahmen (,RegelmaBnahmen®),
sind in den Beispielen fur regionale Gestaltungsmoglichkeiten nicht enthalten.
Da empfohlen wird auf regionaler Ebene umfassende MaBnahmenbundel
zu schnaren, dienen die Beispiele primar als Anregungen und notwendige
Ergadnzungen zu bestehenden MaBnahmen.

Um eine bessere Ubersichtlichkeit zu gewahrleisten, sind die Beispiele fur
regionale Gestaltungsmdglichkeiten in jedem Element der Vision gesondert
dargestellt.

ad) Beitrdge der Pakte auf Ebene der Partnerschaft

Zahlreiche regionale Akteurinnen und Akteure sind Partnerinnen und Partner der
Osterreichischen Pakte. Die dargestellten Beitrage auf Ebene der Partnerschaft
beruhen auf diesen etablierten Kooperationsstrukturen. Die beschriebenen
Beitrage der Pakte auf Ebene der Partnerschaft sind auch fur andere Pakt-
Themen gultig und erlautern daher im Allgemeinen die regionalen Abstimmungs-
prozesse der Pakte. Als Beitrdge auf Ebene der Partnerschaft zur Verwirklichung
der Vision sind insbesondere zu nennen:



Schaffung einer regionalen Wissensbasis mit regionaler Analyse
Entwicklung gemeinsamer regionaler Sichtweisen unter

Abkl&arung der Interessen

Definition Gbergreifender regionaler Zielsetzungen

Entwicklung und Einsatz effizienter Instrumente

Integration von Instrumenten und MaBnahmen in TEP-Arbeitsprogramme
Laufende Uberprufung des Erfolgs durch Monitoring und Evaluierung
Einbettung der regionalen Strategie in nationale und

europdaische Schwerpunktsetzungen — Multilevel Governance

Um die Vision auf regionaler Ebene erfolgreich verwirklichen zu kénnen, bedarf
es des Zusammenspiels aller Akteurinnen und -Akteure. Die Vision kann zudem
umso erfolgreicher realisiert werden, je besser die Empfehlungen und Beitréage
auf allen Ebenen (lokal, regional, national und europaweit) aufeinander abgestimmt
sind.

Die Beitrage der Pakte auf Ebene der Partnerschaft unterscheiden sich nicht
voneinander. Sie sind somit fur alle Sadulen und Elemente der Vision gultig.

4.2 Der politikfelderiibergreifende Ansatz und die MaBnahmen

Die EK skizziert in ihrer Mitteilung ,Die demographische Zukunft Europas“”
notwendige Handlungsstrange einer politischen Grundausrichtung: ,(7) ein
Europa, das die demografische Erneuerung beglnstigt; (2) ein Europa, das
Arbeit aufwertet: mehr Beschéftigung und ein ldngeres aktives Leben mit hoher
Lebensqualitét; (3) ein produktiveres und leistungsfdhigeres Europa; (4) ein
Europa, das auf die Aufnahme und Integration von Immigranten vorbereitet ist;
und (5) ein Europa mit zukunftsfdhigen &ffentlichen Finanzen: Garant eines
angemessenen Sozialschutzes und des Ausgleichs zwischen den Generationen”.
Um die Vision, also einen generationengerechten Arbeitsmarkt, sozial abgesichertes
Altern und lebensphasenorientierte Aus- und Weiterbildung zu verwirklichen,
bedarf es somit zahlreicher Anstrengungen.

Eine zentrale Herausforderung, die sich Uber alle drei S&ulen der Pakte-Vision
spannt und dementsprechend einleitend erlautert wird, ist die Sicherstellung von
nachhaltigem Wirtschaftswachstum und sozialer Kohésion.

™ Europaische Kommission 2006a: 15
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Laut EK erfordert die Erreichung der Vorgaben von Lissabon und Stockholm eine
Zunahme der Erwerbstatigen um insgesamt etwa 20 Millionen (davon 11-12
Millionen Frauen und 5 Millionen &ltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer).®
Zur Erreichung dieses Ziels mUsste eine betrachtliche Anzahl von nicht
erwerbstatigen Personen ins Erwerbsleben eintreten. Dabei sollten mikro- und
makrodkonomische MafBnahmen Hand in Hand mit beschéftigungspolitischen
Strategien zur Schaffung von mehr und besseren Arbeitsplatzen gehen.®
,Die Erreichung dieser Zielvorgaben hdngt von einer Verbesserung der Funktions-
weise der Kapital-, Produkt- und Arbeitsmérkte in Verbindung mit einer zu nach-
haltigem Wachstum flihrenden makroSkonomischen Stabilitét ab, was fdr den
sozialen Zusammenhalt und die Nachhaltigkeit bei den &ffentlichen Finanzen vor
allem im Hinblick auf Renten sowie die Gesundheitssysteme notwendig ist™?,
informiert die EK. Um die Zahl der Erwerbstatigen zu steigern, sind somit ver-
schiedene GréBen ausschlaggebend. Neben nationalen sind auch européische
und globale Einflisse zu berlcksichtigen, wie etwa die Gestaltung des
Weltwahrungssystems und die Stabilisierung der Finanzmarkte.

Dieses Ziel gilt umso mehr unter Berlcksichtigung der demografischen Entwick-
lung. So unterstreicht beispielweise der Bericht der hochrangigen Gruppe unter
Vorsitz von Wim Kok die Bedeutung der demografischen Herausforderung fur die
Strategie von Lissabon. Das Altern der Bevélkerung kénnte das jahrliche ,poten-
zielle Wachstum* des BIP in Europa von heutigen 2 — 2,25% auf 1,25% fur das
Jahr 2040 dricken.®

In Anbetracht der Vision und der zentralen Herausforderung, die Sicherstellung
von nachhaltigem Wirtschaftswachstum und sozialer Kohasion zu gewahrleisten,
stellt sich auch die Frage nach geeigneten Wirtschafts- und Gesellschaftsformen.
Die im Zuge der Erstellung des Buchs entwickelten Szenarien fur das Jahr 2035
(siehe Kapitel 3.5, Seite 55) sollten dabei unter dem Gesichtspunkt der Zieler-
reichung - Sicherstellung von nachhaltigem Wirtschaftswachstum und sozialer
Kohéasion - betrachtet werden. So kénnte unter diesem Aspekt das Européische
Gesellschaftsmodell als ein geeignetes Szenario betrachtet werden.

& Européische Kommission 2002b: 3
8" Européische Kommission 2005b: 8
& Europaische Kommission 2002b: 3
& Européaische Kommission 2005a: 3



Denn dieses basiert auf einer an nachhaltigem qualitativen Wachstum
orientierten Wirtschaftsordnung, die den sozialen Zusammenhalt mit einschlief3t.
Das Zusammenwirken von Wirtschaftswachstum und sozialer Kohasion wird
auch von der EK empfohlen: ,Das Ziel besteht darin, eine positive Wechsel-
wirkung zwischen Wirtschafts-, Beschéftigungs- und Sozialpolitik zu sichern, um
ein langes zukunftsfdhiges Arbeitsleben zu férdern, in dem alle Humanressourcen
der Gesellschaft voll genutzt werden.

Zur Verwirklichung der Vision sind zahlreiche Anstrengungen vonndéten. In Bezug
auf die Beschaftigung Alterer und die wirtschaftliche Entwicklung informiert die
OECD (2005) ,(...) older workers will face better employment prospects if eco-
nomic growth and overall employment growth are strong. In particular, their
opportunities will be enhanced by tackling barriers to job creation more gener-
ally, in areas such as unemployment benefits, wage and non-wage labour cost
flexibility, working-time flexibility, the entrepreneurial climate, product market com-
petition and skill formation” ®. Laut EK bedarf es der Erarbeitung eines
ganzheitlichen, dynamischen und ausgewogenen Ansatzes, um die Erwerbsbeteili-
gung zu erhéhen: , Ein solcher Ansatz sollte die Erwerbsbeteiligung wéhrend eines
ganzen Lebenszyklus berdcksichtigen. Er musste vier Ziele thematisieren: fir mehr
Arbeitsplédtze und eine bessere Qualitét der Arbeit zu sorgen; dafir zu sorgen,
dass Arbeit sich lohnt; fur héhere und anpassungsféhige Qualifikationen am
Arbeitsplatz zu sorgen, und daftr zu sorgen, dass Arbeit eine echte Option flr
alle darstellt. Dieser Ansatz wirde letztlich durch Partnerschaften umgesetzt
werden. "%

8 Europaische Kommission 2002b: 11
& OECD 2005: 172
% Europaische Kommission 2002b: 10
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421 Generationengerechter Arbeitsmarkt
A: Saule ,,Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik®

A1: Generationengerechte Beschiftigungsméglichkeiten in einem flexiblen
Arbeitsmarkt

GEFAS STEIERMARK Fur 2035 wtinschen wir uns die rechtliche
Festschreibung a) der Méglichkeit, die eigene Arbeitsplatzsituation
altersaddquat zu gestalten, b) der Altersteilzeit und c) der

sozial- und gesundheitsrelevanten Rechte und Pflichten

fur ein gesichertes Altern in Wirde.

Herausforderungen und allgemeine Vorschlage

Derzeit steht ein Uberangebot an Arbeitskraften fehlenden Arbeitspléatzen
gegentber. Ungefahr ein Sechstel der gegenwartig 77 Millionen Nichterwerbstati-
gen in der Européischen Union wirde zurzeit gern arbeiten.®” Insgesamt sind jedoch
zu wenige Arbeitsplatze vorhanden, und die bestehenden sind nicht generatio-
nengerecht gestaltet. Ein wesentliches Element der Vision sind dementsprechend
ausreichend vorhandene, generationengerechte und an Lebensphasen orientierte
Beschaftigungsverhaltnisse und ein flexibler Arbeitsmarkt fur Altere.

Zur Erreichung dieses Elementes der Vision bedarf es zum einen der Optimierung
der Nachfrageseite, damit generationengerechte Arbeitsplatze geschaffen und
bestehende generationengerecht gestaltet werden k&nnen. Zum anderen muss
die Angebotsseite, etwa durch Investition in Humankapital, gestarkt werden. Um
zur erhdhten Teilnahme von Alteren an den regionalen Arbeitsmarkten beizutra-
gen und den Problemdruck auf die Alteren zu senken, werden im Folgenden spez-
ifische Anderungen vorgeschlagen, die einerseits direkt von den Pakten und weit-
eren regionalen Akteurinnen und Akteuren umgesetzt werden kénnen, anderer-
seits auch auBerhalb des direkten Einflussbereiches der Pakte liegen (zumeist
Rahmenbedingungen). Alle sind jedoch fur die verstarkte Entwicklung hin zu einem
generationengerechten und flexiblen Arbeitsmarktes wesentlich:

& Europaische Kommission 2002b: 6



,Workers of all ages benefit from the removal of demand-side barriers to employ-
ment“®, informiert die OECD (2005). Neben einer guten Wirtschaftslage ist fol-
glich die Entlastung der Erwerbsarbeit zur Verwirklichung der Vision bedeutend.
So kommt der Senkung der Lohnnebenkosten® eine wichtige Rolle zu: Denn beson-
ders im Niedriglohnsektor lassen sich fur bestimmte Zielgruppen durch
Verringerung der Lohnnebenkosten positive Beschaftigungseffekte erzielen, wie
dies zum Beispiel in Irland und Finnland der Fall war.*® Um etwaige negative
Auswirkungen auf das soziale Sicherungssystem zu vermeiden ist ein ausgleichen-
der Blick auf das Gesamtpaket von TransfermafBnahmen erforderlich.

Dariber hinaus sind die Entlohnungssysteme zu berucksichtigen: Aufgrund des
in Osterreich haufig vorherrschenden Senioritatsprinzips® sind &ltere Arbeitskrafte
im Vergleich zu ihren jungeren Kolleginnen und Kollegen bei gleicher Qualifika-
tion teurer. Unternehmen bevorzugen oftmals Arbeitskrafte anderer Altersgrup-
pen. Es wird daher die Abflachung bzw. das Aufheben des Senioritatsprinzips
unter Berlcksichtigung der Lebensverdienstsumme vorgeschlagen. Arbeit soll
sich im Lebenseinkommenszusammenhang lohnen und derartig organisiert sein,
dass Altere langer arbeiten kénnen, ohne sich dabei véllig zu verausgaben.
Speziell auf betrieblicher Ebene kénnen hierzu wesentliche Impulse, angeregt
beispielsweise durch die Pakte, gesetzt werden. Da ein stark geregelter
Kiindigungsschutz auch Einstellbarrieren bewirkt, kdnnte eine spezifische
Ausgestaltung des Kundigungsschutzes fur altere Arbeitnehmerinnen
und -nehmer Uberlegt werden.

,Was die alteren Arbeitskrafte angeht, so ergibt sich aus der Bevélkerungsalterung
die Notwendigkeit, das Altersmanagement am Arbeitsplatz und auf
den Arbeitsmarkten zu ver&ndern“®, erlautert die EK. Laut International Labour
Organisation (ILO) bestehen fur die meisten Lander die institutionellen und
regulativen Herausforderungen in Folgendem: ,to define a concept of
‘protected mobility’ for ensuring economic as well as social efficiency, allowing
flexibility for the firm and protection for the worker.”® informiert die ILO.

& OECD 2005:172

® Die Lohnnebenkosten flr &ltere Arbeitnehmerinnen und —nehmer wurden in Osterreich kurzlich gesenkt. Der Rat der
Européischen Union und die Europaische Kommission bemerken aber im Gemeinsamen Beschéftigungsbericht
2005/2006 die nicht gebuhrend berticksichtigte Bedeutung der Arbeitskosten fur die Schaffung von Arbeitsplétzen in
den Nationalen Reformprogrammen

% Taskforce Beschéftigung 2003

' Nicht alle alteren Arbeitnehmerinnen und —nehmer profitieren vom Senioritatsprinzip (siehe Enzenhofer et al. 2004: 50)

9 Europaische Kommission 2002a: 8

% |nternational Labour Organisation 2004: 18
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Die Forderung von flexiblen, regionalen Arbeitsmarkten fur Altere wird empfohlen:
Rahmenbedingungen fiir Alterserwerbsarbeit, beispielsweise der weitere Aus-
bau von Teilzeitoptionen und das Ermdéglichen von Teilerwerbsfahigkeit, etwa die
Kombination von Teilzeitarbeit und Teilzeittransfereinkommen, sollten geschaffen
werden. Weitere Vorschlage beinhalten die vermehrte Einfuhrung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen und -ablaufen, die Einbindung von qualifizierter Teilzeit in
die Karrierepfade und die Entwicklung von horizontalen Karriereverlaufen
(siehe Glossar, Seite 135).

Hinsichtlich der Arbeitszeitgestaltung informiert die EK, dass entsprechende
Strategien u. a. Folgendes beinhalten sollten: ,Die Arbeitszeit so zu gestalten,
dass Ménner wie Frauen bessere Mdglichkeiten fir lebenslanges Lernen und
die Vereinbarung von Privat- und Berufsleben geboten werden“*. Die EinfUhrung
bzw. Ausweitung von flexiblen Arbeitszeitregelungen® wird dementsprechend
empfohlen.

,Die Mitgliedsstaaten sollten sich des Themas Flexibilitdt — gekoppelt mit sozialer
Beschéftigungssicherheit — annehmen*® * informiert die EK. Eine gute soziale
Sicherung erhéht die Bereitschaft der Individuen zu Flexibilitat: Wege der
Flexibilisierung werden generell nur dann beschritten, wenn sie nicht den Verlust
der sozialen Sicherung bedeuten (siehe Element der Vision B1, Seite 108).
Daher wird die Férderung neuer, flexibler Beschaftigungsformen, die mit
ausreichender sozialer Sicherung gekoppelt sind, empfohlen.

Generationengerechte Arbeitsbedingungen (-zeiten und -abldufe) sind fur die
Alterserwerbsarbeit wesentlich. Diesbezuglich teilt das AMS Info 67 (2004) mit:
LInsgesamt ist festzustellen, dass ein GroBteil der befragten Arbeitnehmerinnen
Verbesserungen der Arbeitsbedingungen als zentrale Voraussetzung fir alterns-
gerechtes Arbeiten sieht.“*" Die Arbeitsbedingungen sind in den Bundeslandern
zumeist aber nicht generationengerecht. Beispielsweise bendtigen einzelne Grup-
pen am Arbeitsmarkt, etwa Jugendliche oder Personen mittleren Alters in gewis-
sen Phasen, etwa zur besseren Kombination von Beruf und Familie, flexible und

* Européaische Kommission 2006a: 8

* Laut Bericht Uber die Arbeitszeiten und die Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben in européischen Betrieben
(Zusammenfassung; Gesundheit Osterreich GmbH; Nationale Kontaktstelle der Européaischen Stiftung zur Verbesserung
der Lebens- und Arbeitsbedingungen, 2007) gelten in jedem zweiten Betrieb mit zehn oder mehr Beschaftigten flexible
Arbeitszeitregelungen.

% Rat der Européaischen Union und Européische Kommission 2006a: 3

¥ Enzenhofer et al. 2004a: 2



zum Teil kUrzere Arbeitszeiten. Eine Anpassung der Arbeitsbedingungen an
die Bedurfnisse wird folglich empfohlen. Dabei kommt der Lebensarbeitszeit
eine wichtige Rolle zu. ,Die Arbeitszeit sollte an lebenszyklisch unterschiedliche
Zeitbedrfnisse und Zeitpréferenzen in lebensbiographischer Dimension angepasst
werden“®, berichtet der AMS report 39 (2004). Eine Orientierung an
Lebensarbeitszeiten, etwa durch die EinfUhrung von Lebensarbeitszeitmodellen,
wird nahe gelegt.

Neben der Orientierung an die Lebensarbeitszeit wird die Um- und Neuverteilung
von Arbeit Uber das gesamte Leben hinweg angeregt. Die klassischen Bereiche
von Arbeit, Bildung und Privatleben kénnten dadurch besser miteinander verknipft
werden. Aber auch eine Neuverteilung der Arbeit auf mehr Beschaftigte sollte
Uberlegt werden. Eine Reduktion Uberlanger Arbeitszeiten ist auch aus gesund-
heitlichen Grinden zu bevorzugen. So bemerkt die OECD: , The recent issue of
the index of working conditions [IFES/SORA, 2004] draws attention to rising work
pressure as a result of frequent overtime work and long working hours“* Viele
altere Arbeitnehmerinnen und -nehmer wirden laut AMS report 39 (2004) einer
Reduktion ihrer Arbeitsstunden zustimmen. Bei einer Reduktion der Arbeitszeit
sollte dabei der Gefahr des hierarchischen Abstiegs bzw. der Dequalifizierung
vorgebeugt werden: Laufende Weiterbildung und die Umsetzung neuer Manage-
mentkonzepte in Unternehmen, wie Diversitdtsmanagement und aktives Gener-
ationenmanagement (siehe Element der Vision A3, Seite 79), sollten u. a. als
flankierende MaBnahmen angedacht werden.

Ein weiterer Ansatzpunkt ist das Erméglichen der beruflichen Neuorientierung,
wie von der EK angemerkt: ,Berufliche Neuorientierung, unterstttzt durch Aus-
und WeiterbildungsmaBnahmen, gezielte Beratung und Outplacement-Dienste,
werden (...) als geeigneter Ansatz angesehen.“® Derzeit bestehen jedoch
insbesondere um die Lebensmitte nur &uBerst begrenzte Moglichkeiten der
beruflichen Neuorientierung bzw. des beruflichen Umstiegs. Um eine Erhdhung
der Erwerbsbeteiligung zu erzielen, sollten Methoden der beruflichen Neuorien-
tierung verbunden mit einer Flexibilisierung der Weiterbildung (siehe Element
der Vision C2, Seite 100) eingefuhrt werden. Eine Ausrichtung im Arbeitslosen-
versicherungsrecht musste ebenso mit einhergehen, wie die Unterstitzung etwa

% Enzenhofer et al. 2004: 69
® OECD 2005: 75
"% Rat der Europaischen Union und Européische Kommission 2004: 34
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durch Beratung und die Akkreditierung der erworbenen Kompetenzen, etwa
durch eine Bundesagentur.

Ein wesentlicher Verbesserungsbedarf wird auBerdem im Bereich der Vereinbarkeit
von Familie, Beruf und Weiterbildung geortet. Arbeitnehmerinnen und -nehmer,
die Familie, Beruf und Weiterbildung kombinieren, sehen sich mit Erschwernissen
konfrontiert: Die Betreuung von Familienmitgliedern wie Eltern, Partnerinnen,
Partnern und Kindern stellt vor allem flr viele Frauen ein groBes Hindernis fur eine
Erwerbstéatigkeit dar, wenn es keine Alternativen gibt." MaBnahmen zur Férderung
der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Weiterbildung bewirken eine Steigerung
der Erwerbsquote. Durch bestimmte politische MaBnahmen, beispielsweise durch
die Gewahrung von Zuschussen flr hausliche Pflege oder Kinderbetreuungsbei-
hilfen, entstehen jedoch potenzielle Fallen, die letztlich zur Verfestigung traditioneller
Geschlechterrollen fuhren.™ Qualitativ hochwertige Betreuungs- und Pflegeein-
richtungen, die das explizite Ziel einer ausgewogenen Teilung von Verant-
wortlichkeiten zwischen Frauen und Mannern verfolgen, sollten dementsprechend
verstarkt geférdert werden.

Um generationengerechte und an Lebensphasen orientierte Beschafti-
gungsmaoglichkeiten zu erhalten, sind Investitionen in alternsgerechte Arbeit-
spléatze notig. Diese tragen zur Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit und zur
Beteiligung Alterer am Arbeitsmarkt bei. SchlieBlich beeinflusst die Qualitat™®
der angebotenen Arbeitsplatze den Einstieg in den Arbeitsmarkt, starker aber noch
die Entscheidung Uber einen Verbleib an einem Arbeitsplatz bzw. im
Erwerbsleben.’® Altere Arbeitnehmerinnen und -nehmer sehen sich jedoch oft mit
einem Mangel an altersgerechten Strukturen in Betrieben konfrontiert.'®
Um alternsgerechte Arbeitsplatzgestaltung zu ermdéglichen, bedarf es einer
veranderten Sichtweise in Unternehmen (siehe Element der Vision A3, Seite 79):
Den verschiedenen Arbeitsbereichen entsprechend sollten die Arbeitsplatze
flexibel angepasst werden kénnen.

"' Europaische Kommission 2002b: 9

2 Rat der Europaischen Union und Européische Kommission 2004: 47

@ Unter dem Begriff Qualitat werden Faktoren wie Bezahlung und Produktivitat, Arbeitsbedingungen und Sicherheit am Arbeits-
platz insbesondere fir altere Arbeitnehmerinnen und -nehmer, Arbeitszeit und Flexibilitét, die Moglichkeit, Arbeit und Familie
miteinander in Einklang zu bringen sowie Sicherheit der Vertragsverhaltnisse verstanden (Européische Kommission 2002b)

" Europaische Kommission 2002b:11

®Enzenhofer et al. 2004a: 1



Ein Akteur informiert:

GESELLSCHAFT ZUR FORDERUNG SEELISCHER GESUNDHEIT
Ein bewusstes Zugehen auf die Beddrfnisse der élteren
Mitarbeiter/innen bei der Planung und Gestaltung von
Arbeitsplétzen ist nétig. Der Gedanke sollte vermittelt
werden, dass es selbstverstandlich sein muss, Arbeitsplétze
auch an die Bedlrfnisse élterer Mitarbeiterinnen und
-mitarbeiter anzupassen.

Auch die zielgenaue Bezuschussung von Arbeitsplatzen im Dienstleistungs-
bereich bzw. fiir spezifisch ausgewiesene Zielgruppen wird angeregt: So kon-
nte etwa der Ausbau des intermedidren Arbeitsmarktes fur Personen ohne oder
mit duBerst geringen mittelbaren Reintegrationschancen angedacht werden,
etwa durch Beschaftigung in gemeinnutzigen Sparten. Transferleistungsbezieher-
innen und -bezieher kénnten vermehrt gesellschaftlich relevante und im ersten
Arbeitsmarkt nicht ausreichend bedienbare Tatigkeiten verrichten. Oberstes Ziel
sollte - sofern méglich - die Integration in den ersten Arbeitsmarkt sein. Bestimmte
Bereiche des dritten Sektors, etwa Kinder- und Jugendhilfe oder Pflege und
Betreuung kénnten auch durch Begtnstigungen fir NGOs und Private, die
gemeinnUtzige Tatigkeiten erbringen, in den Regionen gestarkt werden, um so
gezielt das Beschaftigungswachstum in diesem Sektor zu férdern.

Beispiele fiir regionale Gestaltungsmaoglichkeiten (Aktivitéten)

Im Bezug auf die Vision eines generationengerechten Arbeitsmarktes kénnen
regionale Akteurinnen und Akteure Pilote zu neuen Organisations- und Beschaf-
tigungsformen initiieren und férdern, wie etwa Kurzarbeit fir Altere. Innovative
Konzepte zur Ausweitung der Alterserwerbsarbeit, etwa der Teilzeitarbeit, und Pilote
zur Férderung von qualifikationsabhangigen (anstatt altersabhangigen) Gehal-
tern gehoéren zudem zu potentiellen regionalen Betatigungsfeldern. Dabei
sollten flexible Beschéaftigungsformen mit ausreichender sozialer Sicherung
gekoppelt sein. Der Beitrag der Beschaftigungspakte zur Erhéhung der Erwerbs-
beteiligung liegt etwa auch in der Férderung flexibler Arbeitszeitmodelle

6| jebig / Karla 2003
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(z.B. Lebensarbeitszeitmodelle) und Arbeitsablaufe. Beispiele kénnen in
Danemark, Finnland, im Vereinigten Kdénigreich und in den Niederlanden
gefunden werden: Flex Leave, Work First, Arbeitsfahigkeitsindex und der
Ausbau und die Verstarkung der Bildungskarenz sind mégliche Ansatzpunkte.

Regionale Akteurinnen und Akteure kdnnten auch vermehrt KMUs unter die Arme
greifen, indem sie starker mit Clustern und Unternehmensverbinden kooperieren.
So kénnten Bedurfnisse, etwa in den Bereichen Weiterbildung, Marktforschung,
Spezialisierung und Vernetzung der KMUs ausgelotet und bedarfsgerechte MaB-
nahmen zur Verfligung gestellt werden. Die Selbstandigkeit Alterer sollte geférdert
und zu Unternehmensgrindungen in Form von Kooperationen zwischen Alt und
Jung angeregt werden. Hier bestinde die Moglichkeit zur Kombination von Ideen
der Jungunternehmerinnen und -unternehmer mit dem Erfahrungswissen der
alteren Kolleginnen und Kollegen. Weitere Aktivitdten betreffen die intensivierte
EinfGhrung von Risikokapital (etwa Mikrokredite), der verstarkte Einsatz
von Stiftungsmodellen fur Altere und die Einfuhrung von auf Altere spezialisierten
Arbeitskrafteverleihen verbunden mit Weiterbildung in Perioden der
Beschaftigungslosigkeit.

Im Bereich der besseren Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Weiterbildung
kdnnten regionale Akteurinnen und Akteure insbesondere Pflege- und Betreuungs-
einrichtungen initiieren bzw. férdern, die das explizite Ziel der ausgewogenen Teilung
von Verantwortlichkeiten zwischen den Geschlechtern verfolgen. Weitere regionale
Gestaltungsmaoglichkeiten sind MaBnahmen im Bereich von lebensbegleitendem
Lernen sowie Pilote zur Férderung der gezielten Gestaltung der Arbeitsbedingun-
gen. Regionale Akteurinnen und Akteure, wie die TEPs, kénnten auch die Chan-
cen im intermediaren Arbeitsmarkt Uberprufen (lassen) und die Umsetzung
regelméaBiger, vorausschauender regionaler Arbeitsmarktbedarfsanalysen
intensivieren.

A2: Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und Einsatz entsprechend
deren StarkenHerausforderungen und allgemeine Vorschlage

FRAU UND ARBEIT, SALZBURG Alter heisst, viele Erfahrungen

gemacht zu haben, von denen die Gesellschaft profitieren kann.
Alter verlangt Respekt und keine Ausgrenzung. Alter ist gelebte
und kunftige Teilhabe.




Die Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und der Einsatz entsprechend deren
Starken tragt maBgebend zur Verbesserung der Situation von Alteren und damit
zum Abbau der Altersdiskriminierung bei.

Altere sind am 6sterreichischen Arbeitsmarkt aber nicht ausreichend anerkannt
und ihr Potential wird zu wenig genutzt. Unternehmen sehen Altere oft nicht als
Chance, sondern als Last. Die géngigen Entlohnungsprinzipien verschérfen
dartber hinaus die Situation der Alteren. Obwohl die vorherrschende Meinung
vom Produktivitatsabfall Alterer nicht zutrifft™, gelangen Altere in eine Defensiv-
situation und ,pensionieren” innerlich.

Zu den Starken élterer Menschen z&hlt insbesondere ihr Erfahrungswissen,
welches in der Literatur zumeist als Lebens- und Berufserfahrung, aber auch als
umfassendes berufsspezifisches Wissen beschrieben wird. Berufliches,
praktisches und allgemeines Erfahrungswissen ist ein zentraler Bestandteil beruf-
licher Kompetenzen. Der AMS report 39 (2004) meint dazu: ,Erfahrung ist
demnach weniger eine bestimmte Form von Wissen, sondern ein Blndel von
Kompetenzen, Féhigkeiten und Handlungsweisen, das in einer spezifischen
Arbeitsweise seinen Ausdruck findet. “'*® Es wird zwischen organisatorischem und
sozialem Erfahrungswissen unterschieden: Ersteres umfasst etwa Kenntnisse
Uber informelle Organisationswege und ihre Verwendung in Ubereinstimmung mit
den formellen Organisationsregeln. Darunter wird aber auch die Fahigkeit
verstanden, unerwartet auftretende organisatorische Probleme zu 16sen und
auf verschiedensten Wegen zum Ziel zu gelangen. Das rechtzeitige Erkennen
von organisatorischen Schwachstellen und Improvisationsfahigkeit sind ein
weiterer Bestandteil des organisatorischen Erfahrungswissens. Das soziale
Erfahrungswissen hingegen ermdglicht eine sozial befriedigende Gestaltung der
Beziehungen am Arbeitsplatz. Es umfasst das ,(...) Gespdr flr soziale Beziehun-
gen in der Arbeitsumgebung, Verstédndnis fir bzw. Umgang mit unterschiedlichen
betrieblichen Milieus und Subkulturen auch in Bezug auf die eigene Arbeit.” '®
Neben dem Erfahrungswissen zahlen besonders Kommunikationskompetenz,
Eignung zu Qualitatssicherung sowie die Fahigkeit zu ressourcensparendem
Materialeinsatz zu den weiteren Starken von Alteren. ,Die mit dem Alter
zunehmenden Fédhigkeiten und Kompetenzen sind im allgemeinen die Urteils-

*7siehe dazu Kapitel 2.1., Seite 19
"®Enzenhofer et al. 2004: 55
®Enzenhofer et al. 2004: 56
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und Entscheidungsféhigkeit auch in kritischen Situationen (Besonnenheit), die
Kommunikationstdhigkeit, die Kooperationsfdhigkeit (Teamféhigkeit, Geduld),
die Konfliktfahigkeit, das Pflicht- und Verantwortungsbewusstsein, Ausgeglichen-
heit und Bestandigkeit, Zuverldssigkeit und Qualitdtsbewusstsein”'°, informiert
der AMS report 39 (2004).

Zur Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und dem Einsatz entsprechend deren
Starken werden MaBnahmen zur Einleitung eines Mentalitdtswandels bzw. der
Entwicklung eines neuen gesellschaftlichen Verstandnisses der Erwerbs-
tatigkeit Alterer empfohlen. Demnach sollten das Erfahrungswissen und die
Kompetenzen aller, ungeachtet ihres Lebensalters, wertgeschétzt und die Leis-
tungsfahigkeit der Generationen berlicksichtigt werden. Ausgangsbasis zur Her-
beifuhrung dieses Kulturwandels in der Gesellschaft und in Unternehmen ist das
Sichtbarmachen des Wertes von Erfahrungswissen und der Abbau des defizit-
orientierten Ansatzes gegeniber Alteren' etwa die Abkehr von der General-
isierungshypothese ,Alles wird im Alter schlechter.” Denn die Qualifizierungsge-
falle sind nicht eine Folge des Alterungsprozesses, sondern primar die Konse-
quenz von Fehlnutzung. Hierzu bedarf es zahlreicher Sensibilisierungs- und
AufklarungsmaBnahmen auf allen Ebenen'?, etwa mithilfe von Role-Models und
der Einflhrung des Prinzips der Qualifizierung im Erwerbsverlauf.

DarUber hinaus bedarf es der Auflésung des Generationenkonflikts: Denn die h&u-
fig geduBerte Annahme, dass junge und altere Gruppen um bestehende Arbeits-
platze konkurrieren, ist schlichtweg falsch. Zahlreiche Studien belegen, dass eine
positive Wechselwirkung zwischen den beiden Gruppen vorliegt. So informiert
die OECD (2005): ,An increase in employment rates for older people tends to be
associated with an increase, not a decrease, in employment rates for younger
people.“ ™ Die vermehrte Beschaftigung von Alteren fallt somit nicht zu Lasten
anderer Gruppen aus.

Das Prinzip der Solidaritat zwischen den Generationen sollte gestarkt werden.
Die Beziehungen der Generationen zueinander sollten durch gegenseitige Unter-
stltzung, wechselseitiges Lernen und Akzeptanz der Besonderheiten jedes
Lebensabschnittes gepréagt sein.

" Enzenhofer et al. 2004: 58

""" Arbeiterkammer Osterreich 2005:11

"2Dies wird unter anderem von der Wirtschaftskammer gefordert: Wirtschaftskammer Osterreich 2005:2
" OQECD 2005: 171



Dabei sollte auf die verschiedenen Bedurfnisse der Altersgruppen eingegangen
werden, wie in folgender Aussage auf den Punkt gebracht wird:

PROJEKT WAGE ,WINNING AGE. GETTING FUTURE”

(PROJEKTLEITUNG: ARBEITERKAMMER 00) Aktives Generationenmana-
gement sollte Selbstverstandlichkeit werden. Dies beinhaltet auch
gegenseitige Wertschétzung und das Schaffen von gesellschaftlichen,
politischen und betrieblichen Rahmenbedingungen, die ein
gegenseitiges Ausspielen von Gruppen von Arbeitnehmer/-innen
nicht mehr zulassen.

,ES muss eine neue Solidaritat zwischen den Generationen entwickelt werden,
die aus gegenseitiger Unterstitzung und dem Transfer von Kompetenzen und
Erfahrung erwéchst“'™, berichtet die EK. Als Ansatzpunkte werden die Verteilung
der Arbeitszeit Uber das gesamte Leben (siehe Element der Vision A1, Seite 104),
das gerechte Aufteilen der Frichte des Wachstums und das gemeinsame
Tragen der Lasten fur die Finanzierung von Renten und Gesundheitsflrsorge
genannt."® Die Sicherstellung des Gleichgewichts zwischen den Generationen
kénnte durch verstarkte innerbetriebliche MaBnahmen, die Forcierung von Lebens-
arbeitszeitmodellen und dsterreichweite und regionale Informationskampagnen
vorangetrieben werden.

Die Nutzung des Potenzials aller Beschéftigten soll verstérkt in den Vorder-
grund ricken: MaBnahmen zu Anpassungen an Arbeitszeiten, -ablaufe und -platze
in den Regionen tragen dabei wesentlich zur Zielerreichung bei. Empfohlen wer-
den zudem Lohngerechtigkeit bzw. ausgewogene Entlohnungsprinzipien. Unter-
suchungen zu Produktivitatsverlusten durch (Alters)Stereotypisierung und die
Schaffung einer Bundesagentur zur Validierung des On-the-job-Gelernten bzw.
die Anerkennung non-formal und informell erworbener beruflich relevanter Kom-
petenzen werden nahe gelegt. In anderen europaischen Staaten gibt es dazu be-
reits Beispiele der guten Praxis: So verfugen etwa Frankreich, Finnland und
Portugal Uber etablierte Systeme der Validierung des nichtformalen und informellen
Lernens, die nach Osterreich bzw. in die 6sterreichischen Bundeslander trans-
feriert werden sollten."®

" Européaische Kommission 2005a: 7
"% Europaische Kommission 2005a: 12
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Dartber hinaus bedarf es fir jene Gruppe élterer Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer, deren Verbleib im Arbeitsmarkt bzw. deren Reintegration in den Arbeits-
markt etwa aus gesundheitlichen Grinden nicht mehr moéglich ist, sozial vertragliche
Ausstiegsszenarien.

Beispiele fir regionale Gestaltungsmoglichkeiten (Aktivitaten)

Die 6sterreichischen Beschéftigungspakte und weitere regionale Akteurinnen
und Akteure kdnnten innerhalb dieses Elementes der Vision gezielte Beratung
fur Unternehmen und Altere sowie umfassende SensibilisierungsmaBnahmen
und -kampagnen (etwa zu ,Erfahrungswissen Alterer) initiieren und damit zur
Einleitung des Mentalitatswandels beitragen.

Zudem fordern folgende innerbetriebliche MaBnahmen das bessere Verstandnis
der Erwerbsarbeit von Alteren: Wissensmanagement und weitere Aktivitaten
zur Aufbereitung und Weitergabe von Erfahrungswissen, MaBnahmen zur
Veranderung der Organisationskulturen, innovative Personaleinsatzplanung sowie
die Umsetzung von Kompetenzbilanzverfahren mit Berlcksichtigung von
nichtformalem und informellem Wissen. Weitere MaBnahmenempfehlungen auf
betrieblicher Ebene betreffen den Einsatz von State-of-the-Art Audit-Methoden,
den Aufbau und die Umsetzung von Mentorinnen- und Mentorensystemen
bzw. den Einsatz von Alteren als Coaches. Dazu gehéren auch generationentiber-
greifende Teamarbeit und Job-Rotation. Regionale Akteurinnen und Akteure
kénnen zu obigen Aktivitaten Pilote setzen bzw. deren Umsetzung férdern (siehe
auch Element der Vision A3, Seite 79).

Ein mdéglicher zusatzlicher Bereich umfasst die Erstellung und Umsetzung
innovativer Kooperationskonzepte zwischen Unternehmen und Bildungseinrich-
tungen, etwa zum Einsatz von &lteren Praktikerinnen und Praktikern in Schulen,
Fachhochschulen und Universitaten. Gerade die Pakte als umfassende regionale
Kooperationsstrukturen haben eine gute Ausgangsbasis fur die Initilerung
derartiger Zusammenarbeitsstrukturen.

" Rat der Européischen Union und Europaische Kommission 2006b: 4



A3: Laufende lebensbegleitende generationengerechte
Personalentwicklung in Unternehmen

ABZ.AUSTRIA, WIEN Die Unternehmen sind mit lebensphasengerechten
Konzepten, die eine ldngere Verweildauer fdr Arbeitnehmerlnnen

im Unternehmen attraktiv macht, vertraut und setzen diese auch um,
da sie das Potential &lterer Arbeitnehmerlnnen kennen und schétzen.
Innerbetrieblicher Aufstieg ist fiir Altere genauso méglich wie

fur Jingere. Der Zugang zu Schulungen und Weiterbildungen ist

fur alle Arbeitnehmerlnnen unabhéngig vom Alter gleichermassen
vorgesehen und wird von Seiten des Unternehmens geférdert.

Herausforderungen und allgemeine Vorschlage

Ein wesentliches Element der Vision ist laufende lebensbegleitende generatio-
nengerechte Personalentwicklung in Unternehmen. An dieser Stelle sei angemerkt,
dass sich der Begriff ,Unternehmen* hier insbesondere auf Klein- und Mittelbe-
triebe bezieht, da die Personalentwicklung in diesen Unternehmen besondere
Aufmerksamkeit bedarf: Denn insbesondere in den in Osterreich vorherrschen-
den Klein- und Mittelbetrieben mangelt es an alternsgerechten Arbeitsstrukturen
bzw. an Kenntnissen Uber eine alternsgerechte Organisation sowie am Einsatz
von lebensphasendibergreifenden Personalentwicklungsplénen, rechtzeitigen
und vorausschauenden Umschulungen, innovativer Personaleinsatzplanung und
neuen Personalmanagementkonzepten. Zudem ist den Unternehmen &uBerst
selten bewusst, dass sich die Altersstruktur in ihrem Unternehmen zukUnftig
gewaltig &ndern wird und lineare biographische Verlaufe weniger verbreitet sein
werden. Die EK weist darauf hin, dass Unternehmen sich immer mehr auf die
Erfahrung und die Qualifikationen dieser alteren Arbeitnehmerinnen und -nehmer
stltzen muUssen und gleichzeitig diejenigen unter 55 Jahren aktiv darauf vorbe-
reiten missen, an die Stelle der erstgenannten Gruppe zu treten."” Der Umgang
mit diesen Veranderungen muss aber erst erlernt werden.

" Europaische Kommission 2005a: 9
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Um Altere in Unternehmen halten bzw. integrieren zu kénnen, bedarf es der
Zuwendung zu generationeniibergreifender Personalpolitik und damit zahlre-
icher Adaptionen in der Personalentwicklung: Die Personalentwicklung in
Unternehmen sollte sich vermehrt auf berufsbegleitende Qualifizierung und damit
auch auf frhzeitige Umschulungen und Vorausplanungen umstellen. Jede
Person sollte ein Recht auf rechtzeitige Umschulung auf einen altersadaquaten
Arbeitsplatz im Betrieb haben, der neue qualitativ hochwertige Herausforderun-
gen an die Alteren stellt. Langerfristige Personalentwicklung muss fur jedes
Lebensalter ein Entwicklungskonzept bereitstellen und die Fahigkeiten und
Kompetenzen aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter férdern." In dsterreichischen
Kleinbetriebsstrukturen bedarf es verstarkter Aufmerksamkeit fur generatio-
nenlbergreifende Personalpolitik. Unterstitzung und Beratung fur Kleinun-
ternehmen, etwa bei der Erstellung von Bildungsplanen', wird empfohlen. Zudem
muss lebenslanges Lernen in der Arbeit verstarkt Berlcksichtigung finden.
So sollten Betreuungsangebote fur Pflege und Kinder vorhanden sein, sodass
Beschéftigte an Weiterbildung teilnehmen kénnen.

Unternehmensinterne Bewertungsinstrumentarien zur Messung von Arbeitsbe-
waltigung, Erfahrungswissen und Innovationsfahigkeit von Belegschaften sollten
eingefdhrt werden, um den Nutzen der Nachhaltigkeit von Personalentwicklung
transparent zu machen. Hierzu bedarf es der Entwicklung von Kosten-
Nutzen-Modellen etwa zur Darstellung der wirtschaftlichen Effekte von Personal-
managementkonzepten. Beispiele sind aktives Generationenmanagement
und die Darstellung der Produktivitats- und Innovationsverluste durch (Alters)Stereo-
typisierung.

Eine lebenszeitgerechte und lernférdernde Arbeitsorganisation in Unternehmen
sollte sichergestellt werden: Diese sollte auf Integration ausgerichtet sein und der
heterogenen Struktur der Arbeitskrafte Rechnung tragen, beispielsweise durch
Diversitatsmanagement, aktives Generationenmanagement, vermehrte genera-
tionenubergreifende Teamarbeit sowie weitere Aktivitdten zur Aufbereitung und
Weitergabe von Erfahrungswissen. Diese Konzepte férdern die Beschaftigungs-
fahigkeit und sollten in Unternehmen vermehrt verankert werden. Innovative
Arbeitsmodelle, wie etwa Tandemarbeitsplatze'®, starken den Austausch

"8 Schonbauer 1998: 91
"*Warwick Institute for Employment Research 2006: 213
20 Warwick Institute for Employment Research 2006: 144 ff



zwischen den Generationen und geben sowohl Alteren als auch Jingeren die
Moglichkeit, die Arbeitszeiten ihren Bedurfnissen entsprechend individuell
anzupassen. Moglichkeiten der beruflichen Umorientierung in Unternehmen
sollten verstarkt unter die Lupe genommen werden. Vorschldge beinhalten ein
Aktionsprogramm fur ,Alternsgerechtes Arbeiten® in Anlehnung an das FINPAW,
das nationale finnisches Programm fur alternde Arbeitnehmerinnen und -nehmer, "'
sowie ein Programm bzw. regionale Programme zur Férderung der Arbeits-
fahigkeit und den Einsatz eines ,Arbeitsféhigkeitsindexes* - ebenfalls nach
finnischem Vorbild.™?

Weiterbildungsangebote fiir Personalverantwortliche in Unternehmen in Bezug
auf die sich &ndernde Altersstruktur und die Erstellung von Kompetenzbilanzen
sind notwendig. FUhrungskrafte sollten mit Personalentwicklungsinstrumenten wie
horizontalen Karrieremodellen, dem lebensphasengerechten Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeitergesprach sowie mit Mentoringprogrammen vertraut gemacht werden.
Personalvertretungen in Unternehmen sollten staatlich geférderte Weiterbildung
und Schulungen hinsichtlich generationengerechter Personalentwicklung und
innovativer Personaleinsatzplanung erhalten, sodass vermehrt ,alternsgerechte
Betriebsklimate” und neue Personalmanagementkonzepte in der dsterreichischen
Unternehmenskultur Einzug finden. Gleichzeitig werden Erneuerungen in
betrieblichen Ausbildungen empfohlen, sodass bereits in Ausbildung stehende
Personen Uber den neuen Zugang zur Humanressourcensteuerung informiert sind.

Hinsichtlich der notwendigen Verédnderungen in der Personalentwicklung sind
ergédnzende MaBnahmen in Form von Anreizsystemen notwendig: Finanzielle
Motivationssysteme flr verstarkte Weiterbildung sind sowohl fur Arbeitgeberin-
nen und -geber als auch fur Arbeitnehmerinnen und -nehmer nétig. Investition
in Weiterbildung sollte 6ffentlich geférdert werden; Bildungskarenzen und langer-
fristige Sabbaticals etwa sollten verstarkt geférdert bzw. der Lohnausfall durch
den Sozialstaat finanziert werden. Zudem bedarf es bei Arbeitgeberinnen
und -gebern eines verstarkten Verstandnisses sowie der Mitfinanzierung von
Weiterbildung. So legen der Rat und die Européische Kommission (2006) klar:
,Es gibt kaum Anzeichen dafir, dass die Gesamtinvestitionen der Arbeitgeber
in die berufliche Weiterbildung gestiegen sind. Es sind daher stédrkere

" Industriellenvereinigung, Wirtschaftskammer Osterreich, Osterreichischer Gewerkschaftsbund, Osterreichische Bundes-
arbeitskammer 2005: 35
22Nahere Informationen sind unter www.arbeitundalter.at erhaltlich.
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Bemuahungen erforderlich, die Arbeitgeber zu mehr Investitionen in diesem Be-
reich zu veranlassen.” '* Innovative Modelle der Finanzierung, etwa zwischen
Bund, Landern, AMS, Arbeitgeberinnen und -gebern und Arbeithehmerinnen
und -nehmern werden vorgeschlagen.

Weitere Erfordernisse zur Realisierung der Vision umfassen gesundheitsférdernde
Arbeitsbedingungen. Dabei ist wichtig, dass MaBnahmen auf die Bedurfnisse
abgestimmt werden und die Produktivitatssteigerung nicht zur Belastung der
Beschaftigten fuhrt. In den 6sterreichischen Bundeslandern gibt es einen Man-
gel an Umsetzung von betrieblicher Gesundheitsférderung, dessen negative
Konsequenzen die alteren Arbeitnehmerinnen und —nehmer starker betreffen.’
Investitionen in gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen sind noétig: Die
Gewahrleistung von Sicherheit am Arbeitsplatz und gesundheitlichen Préaventiv-
maBnahmen, etwa die Friherkennung und Vermeidung arbeitsbedingter Erkrankun-
gen'® sowie die Gesundheitsférderung schon bei jingeren Altersgruppen wird
empfohlen. Diesbezlglich kénnten die dsterreichischen Pakte von Erfahrungen
anderer lernen: So legt die OECD nahe, dass die finnischen Erfahrungen als
,benchmark® fur Osterreich herangezogen werden sollten: ,Finland has been
targeting the health problems of olderworkers successfully by combining
measures on the supply side (with an emphasis on rehabilitation) and the demand
side (with an emphasis on creating healthy workplaces).” '® In diesem
Zusammenhang werden Empfehlungen fur Unternehmen ausgesprochen,
MaBnahmen im Bereich der betrieblichen Gesundheitsférderung einzufihren
bzw. zu verstérken. AuBerdem sollte mehr Nachdruck auf die Verantwortlichkeit
von Arbeitgeberinnen und -gebern fur die Sicherheit und Gesundheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gelegt werden. Uberdies werden vermehrte
Formulierung/Prafung der Auflagen bei gesundheitsschadlichen Arbeitsplatzver-
héaltnissen und bestmogliche Beschaftigungssicherheit empfohlen.

Beispiele fur regionale Gestaltungsméglichkeiten (Aktivitdten)

Die Beispiele fur Gestaltungsmdglichkeiten regionaler Akteurinnen und Akteure
im Bereich der Férderung von generationengerechter Personalpolitik in
Unternehmen umspannen sowohl Infoveranstaltungen, Wettbewerbe und die

2 Rat der Européischen Union und Europaische Kommission 2006b: 3

?Enzenhofer et al. 2004a: 2

2 Bundesministerium flr soziale Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz 2005:14
2 OECD 2005: 174



Umsetzung von Internetbdrsen zum Austausch der Best-Practices, als auch die
Schaffung regionaler Zertifikate fur alternsgerechte Unternehmen.

Férderprogramme zur innovativen Personaleinsatzplanung, zur Entwicklung und
Umsetzung maBgeschneiderter Personalentwicklungsplane, zur Erstellung von
Kompetenzbilanzen mit der BerUcksichtigung nichtformalen und informellen Wis-
sens und zu rechtzeitigen, firmeninternen Umschulungen kdnnten etwa von den
Pakten erstellt werden. Dartber hinaus kénnten Studien zum Nutzen der Weiter-
bildung fur sowohl Arbeitgeberinnen und -geber als auch Arbeithehmerinnen und
-nehmer in Auftrag gegeben und eine Begleitung von Betrieben und Evaluation
bei der Umstellung ihrer innerbetrieblichen MaBnahmen angeboten werden.

Regionale Akteurinnen und Akteure kénnten darUber hinaus verstarkt Pilote zu
innerbetrieblichen MaBnahmen wie Job-Sharing sowie MaBnahmen zur Anpas-
sung von Bewertungsinstrumentarien und zur Motivation Alterer initiieren. Infor-
mations- und FortbildungsmaBnahmen fur Personalverantwortliche - etwa zu
aktivem Generationenmanagement - kénnten angeboten und Monitorings in Hin-
blick auf kompetenzbezogene Arbeitsplatzanforderungen gestartet werden.

In Bezug auf gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen kénnten regionale
Akteurinnen und Akteure Infoveranstaltungen durchfthren, Pilote zu Gesund-
heitsmonitoring andenken, die Unternehmen beim betrieblichen Arbeitssicher-
heits- und Gesundheitsmanagement beraten und unterstitzen und den Einsatz
des ,Human Work Index"“, einem Messinstrument zur betrieblichen Gesund-
heitsvorsorge, forcieren.

A4: Chancengleichheit wird gelebt

BUROANGESTELLTE, 28 JAHRE Die Jungen sollten sich an den
dlteren Leuten orientieren, was Berufserfahrung und einfach
Erfahrung angeht und die Alteren miissten die Flexibilitét oder
Bereitschaft mitbringen, dass sie sich einfach auf etwas Neues
einlassen, was die Jugend mitbringt.
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Herausforderungen und allgemeine Vorschlage

Der Wunsch nach einem generationengerechten und Erfahrungswissen
wertschatzenden Arbeitsmarkt basiert auf einer gleichberechtigten Teilnahme aller
am Leben und dem Abbau von Diskriminierungen jeglicher Art - etwa aufgrund
von Alter, Geschlecht, Herkunftsland, Religion, Ausbildung, Behinderung.
Im November 2000 verabschiedete der Europaische Rat eine Richtlinie, die eine
Diskriminierung am Arbeitsplatz'# - u. a. aus Grlnden des Alters - untersagt.
Der Rat einigte sich ferner auf ein Aktionsprogramm, das gegen die Diskriminierung
in allen Lebensbereichen vorgeht. Ein wichtiger Bestandteil ist dabei auch
die Diskriminierung aufgrund des Alters.'®

Trotzdem sind Diskriminierungen allgegenwértig, und unsere Gesellschaft ist
weit von der visionaren ,gelebten Chancengleichheit* entfernt. So sind die
Erwerbsquoten alterer Arbeitnehmerinnen und -nehmer im Verlauf der letzten dreiBig
Jahre standig zurickgegangen.'® Augenmerk sollte insbesondere auf Frauen™
und Menschen mit Migrationshintergrund gelegt werden, denn diese sind
massiv von AusschlieBungs-mechanismen betroffen. ,Es werden verstérkte
Anstrengungen erforderlich sein, um die Segmentierung des Arbeitsmarkts zu
verringern, eine weitere Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen zu er-
reichen und die Wirksamkeit und Gerechtigkeit der Bildungssysteme zu verbessern,
damit Kompetenzen erweitert werden kénnen und die Einbeziehung der neu
hinzukommenden Arbeitnehmer geférdert werden kann, welche unter dieser
Abschottung leiden.“ " berichtet die EK. Ein weiteres Beispiel: zwei Drittel aller
Menschen mit Behinderungen sind nicht erwerbstatig.'® Sogar von denjenigen,
die durch ihre Behinderung in ihren taglichen Verrichtungen nicht beeintrachtigt
sind, z&hlt etwa die Halfte zu den Nichterwerbspersonen.

DarUber hinaus 16st Beschaftigungsdiskriminierung Armut aus: ,Discrimination
in employment and occupation often exacerbates or perpetuates poverty, while

77 Richtlinie 2000/78/EG des Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehand-
lung in Beschaftigung und Beruf (27.11.00)

?Beschluss des Rates 2000/750/EG vom 27. November 2000 Uber ein Aktionsprogramm der Gemeinschaft zur Bekadmp-
fung von Diskriminierungen (2001 bis 2006). Eine weitere Komponente des rechtsbezogenen Ansatzes ist die Ausarbei-
tung einer EU-Grundrechtecharta, die das Verbot der Diskriminierung auch aus Griinden des Alters weiter fasst und
,das Recht alterer Menschen auf ein wirdiges und unabhangiges Leben und auf Teilnahme am sozialen und kulturellen
Leben anerkennt und achtet” (Artikel 25)

2 Europaische Kommission 2002b: 5

" Die Erwerbstatigenquote (Labour Force-Konzept) von alteren Frauen (im Alter von 55+) im Jahr 2004 betrug nur 19,3%.
Altere Manner weisen im Vergleich dazu eine Erwerbstatigenquote von 38,9% auf (Statistik Austria 2005a:18)

¥ Européische Kommission 2006a: 9

2 Europaische Kommission 2002b: 6



poverty furthers discrimination at work in a vicious cycle. Lack of work or work
that is unproductive, insecure and unprotected are the main causes of the mate-
rial deprivation and vulnerability that poor people experience. Discrimination in
the labour market, by excluding members of certain groups from work or by impair-
ing their chances of developing marketrelevant capabilities, lowers the quality of
jobs to which they can aspire. This, in turn, enhances their risk of becoming or
remaining poor, which further reduces their ability to obtain jobs that can lift them
out of poverty.“'* berichtet die ILO. Von einer gleichberechtigten Teilnahme aller
im (Erwerbs-)Leben kann somit nicht gesprochen werden. Es muss also einiges
getan werden, um die Situation zu verbessern:

Der Bekampfung der Armut, besonders der Altersarmut, sollte in Bezug auf einen
generationengerechten Arbeitsmarkt verstarkt Augenmerk geschenkt werden.
,Die Quote der von Armut Bedrohten lag in Osterreich 2003 bei 13 %, wobei das
Armutsrisiko fur Frauen, &ltere Menschen, Kinder, Menschen mit Behinderungen
und Zuwanderer héher war” %, berichtet der Rat der Europaischen Union.
Wesentliche Ursache fur die Armutsbetroffenheit’ liegt in den niedrigen
Erwerbseinkommen. Zudem ist ein Drittel von dauerhafter Armut und Ausgren-
zung betroffen."® So empfiehlt die EK die ,Verstarkung der Bemuhungen zur Bewéal-
tigung der zunehmenden Gefahr sozialer Ausgrenzung, insbesondere fur altere
Arbeitskrafte, Langzeitarbeitslose, Zuwanderer und junge Menschen, unter
besonderer Berlcksichtigung der steigenden Arbeitslosigkeit.“'* Umfassende,
regionale MaBnahmenpakete werden daher nahegelegt: Benachteiligte
Menschen, insbesondere Altere, sollten durch gezielte regionale
Ausbildungs-, Betreuungs-, Integrations- und Beschéftigungsprogramme
UnterstUtzung finden.

In Bezug auf die Verwendung des Begriffs ,Benachteiligte® wird angemerkt,
dass Klassifizierungen in eine ,Gruppe” grundséatzlich die individuellen Problem-
lagen vernachlassigen. Darlber hinaus beeinflussen sich die ,Kategorien®
gegenseitig: So verscharft sich die Situation im Alter durch zusatzliche Faktoren

3 International Labour Organization 2006: 31

" Rat der Européischen Union 2006: 48

155 |n Osterreich sind 1 044 000 Menschen, das sind 13,2% der Wohnbevélkerung, armutsgeféhrdet. Davon sind
571 000 Frauen betroffen (BMSG 2004: 231).

% Armutskonferenz e.V. (ohne Datum) www.armutskonferenz.at/armut_in_oesterreich_armut_ist.htm, download vom
Juli 2006.

*"Rat der Européaischen Union 2006: 51
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wie z.B. Frau, Migrantin, niedrigqualifiziert, Angehdérigkeit zu einer ethnischen Min-
derheit, Person ohne ausreichende sozialversicherungsrechtliche Absicherung.
Zur Sicherstellung von Chancengleichheit wird die bestmdgliche Berucksichti-
gung individueller Problemlagen empfohlen.

Ein Schlussel zu mehr Chancengleichheit und zur Erhéhung der Erwerbsbeteili-
gung liegt in der Erhohung der Bildungsquote. Denn ,bei der besser ausge-
bildeten Erwerbebevdlkerung®, so die EK, ,liegen die Erwerbsquoten in allen Alters-
gruppen bedeutend héher. “* Die vorliegende Publikation verfolgt das Ziel, dass
alle Burgerinnen und Burger durch lebenslanges Lernen kontinuierlich neue
Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen erwerben und legt daher umfassende
MaBnahmen im Bereich von lebensbegleitendem Lernen nahe (siehe Element der
Vision C1 und C2, Seite 96 ff.). Dabei sollte auch den Basisqualifikationen aus-
reichend Beachtung geschenkt werden.

Optimierungsbedarf hinsichtlich der Beratung wird etwa im Bereich der Arbeits-
markt- und Sozialpolitik geortet. So sind Sozialhilfeempfangerinnen und -empféanger
aufgrund der unterschiedlichen Verantwortlichkeiten mit verschiedenen Institu-
tionen auf regionaler und lokaler Ebene (Gemeinden, Lander, AMS) konfrontiert.
Die Armutskonferenz bemerkt: ,Hilfesuchende werden von einem Amt zum
anderen geschickt. Statt Burokratiedschungel winschen sich alle [Anm.: Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer des ersten Ssterreichweiten Treffens von Menschen
mit Armutserfahrung] ein One-Desk Prinzip bei Sozialleistungen: eine Stelle, wo
man Informationen und Hilfestellung bekommt. “ ™ Die Einfihrung von One-Stop-
Shops im Schnittstellenbereich der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik nach
niederlandischem Vorbild wird nahegelegt. Diese ,eine Ansprechstelle fur Betrof-
fene* ermdglicht in den Niederlanden die VerknlUpfung der Funktionen von
Arbeitssuche mit der Beratung hinsichtlich Sozialleistungen.'® Auch in Finnland
wurden One-Stop-Stops zur Férderung von Beschéftigung, Aktivierung, Rehabil-
itation und Erhaltung der Arbeitsfahigkeit von Personen, die Arbeitslosenhilfe
erhalten, eingerichtet.'

% Europaische Kommission 2002b: 8

™ Armutskonferenz e.V. (ohne Datum) www.armutskonferenz.at/armut_in_oesterreich_sozialhilfe.htm, download vom
Juli 2006

“Europaisches Beschaftigungsobservatorium 2001

“MISEP 2002: 100



Zur Sicherstellung von Chancengleichheit im Hinblick auf Altere bedarf es zudem
der Aufarbeitung der Konfliktstellung Alt — Jung (siehe Element der Vision
A2, Seite 74) und der Anderung von Rahmenbedingungen, damit ein gesundes
Altern in unserer Gesellschaft und die volle Teilhabe am sozialen Leben erméglicht
wird. Vor dem Hintergrund steigender AusschlieBungs- und Armutsrisiken ist die
soziale Integration élterer Menschen ein dringliches Thema. Zivilgesellschaft-
liches Engagement, Ehrenamt und Nachbarschaftshilfe sind wichtig, um die
aktive Teilhabe Alterer am gesellschaftlichen Leben zu férdern, soziale Kontak-
te zu ermoglichen und die allgemeine Lebenszufriedenheit und Gesundheit zu
steigern. Dementsprechend sollten geeignete Rahmenbedingungen fur zivil-
gesellschaftliches Engagement in Verwaltungen, Verbdnden und Institutionen
vorliegen, welche die umfassende Teilnahme von Akteurinnen und Akteuren
fordern.

Ein wesentlicher weiterer Aspekt ist die Beseitigung von Diskriminierungen
jeglicher Art. Hierzu mussen vermehrt Anstrengungen unternommen werden:
Die umfassende Prufung auf Diskriminierung sowie die verstarkte Kontrolle zur
Einhaltung der Anti-Diskriminierungsgesetze, etwa des Diskriminierungsver-
bots aufgrund des Alters, ' werden vorgeschlagen. Diesbeztglich informiert die
EK: ,Die Europdische Union verfligt tber die rechtliche Handhabe, die Beach-
tung des Verbots der Diskriminierung aufgrund des Alters durchzusetzen und im
Europédischen Jahr der Chancengleichheit 2007 wird sich Gelegenheit bieten, die
Einhaltung dieses Verbots in den Mitgliedstaaten zu bewerten™*. Wesentliche
Schritte zur Erreichung des Ziels von Chancengleichheit missen auf betrieblich-
er Ebene erfolgen, sodass eine diskriminierende Unternehmenspolitik der Ver-
gangenheit angehort und Diversitat in der Belegschaft Uberall als Chance fur
Unternehmen begriffen wird (siehe Element der Vision A3, Seite 79).

Im Dezember 2006 wurde das Europaischen Institut fur Gleichstellungsfragen
gegrindet, ebenso haben die Mitgliedstaaten auf der Tagung des Europaischen
Rates im 2006 einen Europaischen Pakt fur die Gleichstellung der Geschlechter
geschlossen. Dieser Pakt zeigt ,die Entschlossenheit der Mitgliedstaaten, sich
energisch fur die MaBnahmen zur Férderung der Beschéftigung von Frauen
einzusetzen und eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben als
Beitrag zur Bewdltigung der demografischen Herausforderung zu gewahrleisten. “'*

“2Rat der Europaischen Union 2000
s Européaische Kommission 2006a: 10
“4Bundesministerium fur Gesundheit und Frauen 2007: 2
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Hinsichtlich der Einhaltung der Richtlinie Gber die Gleichbehandlung'* fordert die
EK die Mitgliedstaaten auf: ,Die, die Richtlinie tber die Gleichbehandlung
bei der Beschéftigung und am Arbeitsplatz in vollem Umfang anzuwenden.
2007 wird die Kommission die Anwendung dieser Richtlinie in Bezug auf die
Altersdiskriminierung Uberprdfen. %

Im Hinblick auf die Diskriminierung der Geschlechter ist grundséatzlich
anzumerken, dass Benachteiligungen, denen Frauen ausgesetzt sind, mit dem
Alter verstérkt werden. Denn weltweit, wenn auch in verschiedener Auspragung,
ist das Phanomen der Bevolkerungsalterung gekennzeichnet durch signifikante
geschlechtsspezifische Unterschiede.™” So ist etwa die Frauenerwerbslosigkeit
hoher als die von Mannern und konzentriert sich auf bestimmte Segmente des
Arbeitsmarktes. Zudem besteht verstarkt die Gefahr einer unzureichenden
eigenstandigen Existenzsicherung. Betreuungspflichten, zunehmend aber auch
die Pflege von Angehorigen erschweren die gewlnschte Teilnahme am Arbeits-
markt. Es gilt daher, die Besonderheiten und Auswirkungen von Genderdifferen-
zen im Alter zu bearbeiten, etwa in Form von Bestandsaufnahmen und Analysen
geschlechterspezifischer Unterschiede innerhalb der jeweiligen Bereiche
und Handlungsfelder. DarUber hinaus wird ein Entgegensteuern geschlechter-
spezifischer Arbeitsteilung, die Beseitigung des geschlechterspezifischen Gefalles
bei Arbeitsentgelt und Arbeitsmarktzugang, die Umsetzung von Gender
Mainstreaming auf allen Ebenen und die Foérderung der Erwerbsbeteiligung von
Personen mit Betreuungspflichten empfohlen.™®

Beispiele fiir regionale Gestaltungsmoglichkeiten (Aktivitaten)

Gestaltungsmaoglichkeiten regionale Akteurinnen und Akteure liegen in der Umset-
zung altersneutraler Forderpraktiken und in der Entwicklung von umfassenden,
regionalen Ausbildungs-, Betreuungs-, Integrations- und Beschéftigungspro-
grammen fUr Benachteiligte. Auch der verstarkte Einsatz von Modellen, wie
Case management, Betreuungsketten und Arbeitsassistenzen tragen zur
Zielerreichung bei.

' Rat der Europaischen Union 2000
"6 Europdische Kommission 2006a: 11
" Européaische Kommission 2002a: 12
"8 Europaische Kommission 2002a: 9



Auf betrieblicher Ebene kénnte die Férderung der Entwicklung und des
Einsatzes neuer Managementkonzepte (z.B. Diversitats- oder aktives Generatio-
nenmanagement) erméglicht, Pilote zum Monitoring der Karrierelaufbahnen der
Beschaftigten in den Betrieben (gender- und alterssensibel) initiiert, sowie
MaBnahmen zur Anti-Diskriminierung, etwa betriebliche Wettbewerbe, forciert
werden. Die Pakte kdnnten zudem ihre Beratungskompetenz in Sachen Diskrimi-
nierung und Gleichbehandlung starken und diesbezUglich insbesondere auf die
Bedurfnisse von KMUs angepasste Beratung anbieten (lassen). Die Férderung
und Entwicklung von Anti-Mobbing Strategien und die Umsetzung von Piloten zu
Kompetenzbilanzverfahren sind weitere Empfehlungen im Hinblick auf dieses
Element der Vision.

Die TEPs sind durch ihre umfassende Partnerschaft bestehend aus zahireichen
Akteurinnen und Akteuren prédestiniert, zur Optimierung von Schnittstellen im
Bereich der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik beizutragen. Pakte kénnten in den
Osterreichischen Bundeslandern beispielsweise One-Stop-Shops einflhren.

4.2.2 Sozial abgesichertes Altern
B: Saule: Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik

Ein wesentliches Element zur Verwirklichung der Vision von sozial abgesichertem
Altern ist das Vorhandensein eines generationengerechten Arbeitsmarktes (siehe
voriges Kapitel 4.2.1, Seite 68). DarUber hinaus beinhaltet die Vision die nach-
haltige soziale Sicherung (Element der Vision B1, siehe folgend) und gesicherte
Betreuung und Pflege (Element der Vision B2, siehe Seite 92).

B1: Nachhaltige soziale Sicherung

PENSIONISTENVERBAND OSTERREICH Die Grundrechte auf
Alterssicherung und Gesundheitsversorgung missen gewéhrleistet
sein. Der Staat darf sich nicht aus seiner Vlerantwortung ftr Alters-
sicherung und Gesundheitsversorgung zurlickziehen, sondern

hat den Generationenvertrag materiell abzustttzen.
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Herausforderungen und allgemeine Vorschlage

Nachhaltige soziale Sicherung ist zentraler Bestandteil der Vision und sollte
sowohl heute als auch in Zukunft fUr alle Erwerbsformen (inkl. Betreuung und Pflege)
sowie fur Weiterbildungsformen gewahrleistet werden.

Zur Erreichung dieses Elementes der Vision sind zahlreiche Anstrengungen
vonnodten. Die EK erldutert: ,Es ist notwendig, die Modernisierung der
Sozialschutzsysteme weiter voranzutreiben, insbesondere die Alterssicherung,
um die finanzielle und soziale Nachhaltigkeit sicherzustellen und auf diese Weise
zu ermdglichen, mit den Auswirkungen des Alterungsprozesses umzugehen” ™.
Auch die am Erstellungsprozess des vorliegenden Buchs beteiligten ster-
reichischen Forscherinnen und Forscher bestatigen die Notwendigkeit
von umfassenden Veranderungen innerhalb dieser Saule. Ein fehlender Wille zur
Kostenwahrheit in der Zuordnung zu Pension, Arbeitslosigkeit und Invaliditat wird
geortet. Zurzeit werden zumeist Teilsysteme be- bzw. entlastet, anstatt das
Gesamtsystem zu reformieren.

Eine Fokussierung auf die Nachhaltigkeit des Gesamtsystems mit Einfihrung
einer Grundsicherung fur alle, wobei ausreichende soziale Sicherung in allen Lagen
ermoglicht werden sollte, wird nahegelegt. Ausreichende Mittel missen dabei auch
fur die Bedurftigsten sichergestellt werden. Ein Gesamtpaket sollte geschniirt
werden, denn ,das Verhéltnis zwischen Mindestlohn, Sozialleistungen und
Besteuerung der Arbeit wirkt sich auf die Entscheidung vieler Arbeitnehmer
mit geringer Qualifikation aus, sich am Arbeitsmarkt zu beteiligen™®, informiert
die EK.

Empfehlungen in diesem Element der Vision betreffen beispielsweise die Sicher-
stellung von Mindestentlohnung fr Tatigkeiten ohne Kollektivvertragslohn, die Opti-
mierung des Invaliditatspensionsrechts und der Arbeitslosenversicherung sowie
das Abgehen von Alleinverdienerabsatzbetragen.”™ Auch ein staatlicher Zuschuss
zu Beitragszahlungen der jungen und alten Arbeitskrafte, wie im Element der Vision
A1 angereqgt, ist anzudenken.

“ Européische Kommission 2005a: 3
% Europaische Kommission 2002b: 12
**1Die Alleinverdienerabsatzbetrage stellen eine Barriere fur die Erwerbsbeteiligung von Frauen dar.



Dartber hinaus sollten Teilzeitmodelle geschaffen werden, die — erganzt mit
Transferzahlungen — ein ausreichendes Einkommen sichern. Teilzeit und
Gleitpension sollten in die Pensionsmodelle einbezogen werden, da soziale
Sicherung die Bereitschaft zur Flexibilitat erhdht. Die Rentensysteme sollten so
ausgestaltet werden, dass sie atypische Arbeitsverhaltnisse abdecken und die
Flexibilitat und Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt erleichtern.'?

Bei einer Umstrukturierung des sozialen Sicherungssystems sollte auBerdem
Uberlegt werden, gegen die Risiken im Erwerbsleben zu versichern. Das
Risiko des Verfalls der Qualifikationen und des Abrutschens in prekére Jobs
kénnte im sozialen Sicherungssystem inkludiert werden. Hierzu kénnte ein
Lebensarbeitszeitversicherungssystem™ erwogen werden.

Die Mitgliedstaaten schrieben auf der Tagung des Européischen Rates in
Goteborg drei Leitsatze zur Sicherung der sozialen und wirtschaftlichen
Nachhaltigkeit der Rentensysteme fest. Dementsprechend mussen die Systeme
auch weiterhin ihre sozialpolitischen Zwecke erfullen, finanziell nachhaltig bleiben
und sich bei Bedarf an geanderte gesellschaftliche Erfordernisse anpassen
lassen.’* Diesen Leitsatzen folgend sollten in Osterreich Anderungen herbeige-
fUhrt werden:

A major challenge for policy is to find an appropriate balance between
measures to remove early retirement incentives and those that promote better
employment opportunities for older workers* '**, meint die OECD (2005). Die
Umkehr des Frihverrentungstrends, ein flieBendes Gleiten in die Pension und Mod-
ifizierungen bei der Pensionsbemessungsgrundlage, etwa hinsichtlich der Bedeu-
tung der letzten Arbeitsjahre, werden vorgeschlagen. Zur Finanzierung des
nachhaltigen sozialen Sicherungssystems sollte eine Verbreiterung der Steuer-
basis, etwa durch Kapital- und Energiebesteuerung, Uberlegt werden. Es wird
angeregt, staatliche Finanzmittel, z.B. SteuereinkUnfte, zur sozialen Sicherung und
zur Férderung der Erwerbsarbeit umzulenken.

2Européaische Kommission 2002a: 10
'8 Schmid 2006

% Europaische Kommission 2002a: 9
% OECD 2005: 173
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Beispiele fiir regionale Gestaltungsmaéglichkeiten (Aktivitéten)

In Bezug auf die Gestaltungsmoglichkeiten der regionalen Akteurinnen und
Akteure auf Ebene der MaBnahmen und Aktivitaten ist insbesondere die Férderung
alternativer Beschéaftigungsformen gekoppelt mit sozialer Sicherung zu nennen,
etwa durch innovative Konzepte und Pilote zur Ausweitung der Alterserwerbsar-
beit, beispielsweise in Form von Teilzeit. Weitere Aktivitaten zur Verwirklichung
dieses Elementes der Vision kénnen Sie den Elementen A1, A2, C1 und C2
entnehmen.

Zahlreiche Bestandteile dieses Elementes liegen auBerhalb des direkten
Einflussbereiches der Pakte und weiterer regionaler Akteurinnen und Akteure. Umso
wichtiger sind die Aktivitdten auf Ebene der Partnerschaft: Die Beschaftigungspak-
te kdnnten dabei vermehrt Diskussionen rund um die obigen Themen zwischen
den verantwortlichen Partnern auf regionaler und nationaler Ebene fihren und
Verbesserungen anregen.

B2: Gesicherte Pflege und Betreuung

VISION VON IBIS ACAM BILDUNGSGMBH Die gesundheitliche
Betreuung hat bis 2035 zugenommen: Wohnformen wie
.Betreutes Wohnen" und Betreuung zu Hause sind
selbstversténdlich und leistbar.

Herausforderungen und allgemeine Vorschléage

Die Vision eines Alterns in sozialer Sicherheit basiert auf dem Anliegen nach
gesicherter Pflege und Betreuung.

Eine zentrale demografische Herausforderung liegt in der Reaktion auf den
wachsenden Bevolkerungsanteil der Gber 65-dahrigen. , Tatsdchlich wird die
Gesamtquote der demografischen Abhdngigkeit'® von 49% im Jahre 2005 auf
66% im Jahre 2030 steigen” ™, so die EK. Werden hingegen nur die Erwerbstati-
gen unter einem Alter von 65 Jahren den Uber 65-Jahrigen gegenuUberstellt

% Die Gesamtquote der demografischen Abhéngigkeit bezeichnet das Verhéltnis der Bevolkerungsgruppen zwischen 0
und 14 Jahren bzw. tber 65 Jahre zur Bevolkerungsgruppe von 15 bis 64 Jahren.
s7Europadische Kommission 2005a: 4



(demografische Belastungsquote der Erwerbspersonen), so kommen gegen-
waértig auf jede/jeden Uber 65-Jahrige/n vier unter 65-Jahrige (Belastungsquote
von 25%). Im Jahr 2035 werden jedoch jeder/ jedem einzelnen Uber 65-Jahrigen
nur zwei unter 65-Jahrige gegenUberstehen (Belastungsquote von 50%; siehe
auch Européische Kommission (2006)™®). Auch wenn aus heutiger Sicht die
Alteren in Zukunft wesentlich gestinder altern werden, sind Kostensteigerungen
fur das Gesundheits-, Pflege- und Betreuungssystem vorprogrammiert.

Eine Bevolkerungsalterung, die mit steigenden Gesundheits- und Langzeitpflegeleis-
tungen einhergeht, gefahrdet die Nachhaltigkeit der 6ffentlichen Haushalte. Die
wachsende Nachfrage nach Leistungen aus den Bereichen Gesundheitsver-
sorgung und Pflege erfordert ,kosteneffiziente Lésungen zur Unterstltzung der
informellen Pflege und zur Erweiterung der formellen Gesundheits- und Pflegeleis-
tungen sowie Fortschritte in den helfenden und unterstitzenden Technologien*'®®
, erklart die EK. Die MaBnahmen in diesen Bereichen mussen dabei dem Grund-
satz der Ausgewogenheit gendgen, der dem europaischen Sozialmodell zugrunde
liegt, d.h. gleicher Zugang fur alle zu einer qualitativ hochwertigen Gesund-
heitsversorgung.

Es sollte ein die gesamte Lebensspanne umfassendes Gesundheitskonzept
verfolgt werden. , Die Herausforderungen einer alternden Gesellschaft erfordern
auch (...) die Einstellung eines neuen Gleichgewichts zwischen Gesundheits-
férderung und Krankheitsverhdtung” ™, informiert die EK. Dabei mUssen die Vor-
bereitungen fUr ein gesundes Altern bei der offentlichen Gesundheitsférderung
ansetzen und die Unterstutzung sollte lebensbegleitend sein. Notwendige Rah-
menbedingungen sind die Férderung und Finanzierung von Vorsorge- und
Ganzheitsmedizin und die Investition in betriebliche Gesundheitsférderung, ins-
besondere bei KMUs™". Die kunftige Politik der medizinischen Versorgung und
Langzeitpflege sollte unter Wahrung der finanziellen Nachhaltigkeit einen
uneingeschrankten Zugang zu hochwertigen Leistungen bieten. '

%8 Europaische Kommission 2006a: 4
% Europaische Kommission 2002a: 11
" Européische Kommission 2002a: 13
® Egger-Subotitsch et al 2007: 35 ff.
2 Europaische Kommission 2002a: 11
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Die Sicherstellung von qualitativ hochwertiger Gesundheitsversorgung, Pflege und
Betreuung soll durch Nutzung des Arbeitsmarktpotentials im Gesundheits-,
Pflege-, und Betreuungsbereich in den Regionen unterstitzt werden. Das NRP
Osterreich hat hierzu bereits einen Schwerpunkt der Qualifizierungsoffensive auf
MaBnahmen im Bereich der Pflege- und Gesundheitsberufe gesetzt.' Denn das
Angebot an Betreuungsleistungen ,(...) hat in der Tat einen doppelten Effekt fiir
die Erwerbsbeteiligung. Es wird nicht nur jenen, die diese Dienste in Anspruch
nehmen, der Zugang zum Arbeitsmarkt erleichtert, sie sind vielmehr selbst eine
wichtige Quelle neuer Arbeitspldtze” ', informiert die EK. So sind seit 1995
im Gesundheits- und Sozialbereich in der EU netto mehr als 2 Millionen
Arbeitsplatze geschaffen worden. Informationskampagnen zur Imagesteigerung
der angesprochenen Berufe sollten durchgefdhrt und vermehrt Schulungen und
Umschulungen in den Gesundheits-, Pflege-, und Betreuungsbereich angeboten
werden. Die Erreichung des Ziels kann durch Einfuhrung der Pflege der Altesten
als letzte Phase des Erwerbslebens unterstltzt werden. Diese sollte in einem
geregelten institutionellen Rahmen erfolgen, wie beispielsweise in Wohngemein-
schaften mit einer Pflegeperson und wechselseitiger Mithilfe Alterer (,Einsatz von
Alteren fur Altere*), sollte auf freiwilliger Basis beruhen und bedarf einer Unter-
sttzung und Betreuung durch ausgebildete Fachkrafte.

Zudem wird die Neuorganisation des Gesundheits-, Pflege- und Betreuungs-
bereichs und der Umbau zu einem nachhaltigen System empfohlen. ,Das Ziel
von Reformen muss vor allem darin bestehen, dass das Betreuungssystem den
Bedlirfnissen einer &lter werdenden Bevdlkerung besser gerecht wird“'®, berichtet
die EK. Dabei sollte insbesondere den familienintern erbrachten Tatigkeiten
Augenmerk geschenkt werden. So legen die Pakte in ihrer Vision fur 2035 Klar,
dass Betreuungsleistungen als berufliche Tatigkeiten angesehen und sozialver-
sicherungsrechtlich angerechnet werden. Reformen hierzu betreffen daher
beispielsweise die Regulierung der Heimpflege (Pflege zu Hause), z.B. die
Anerkennung von Familienarbeit, und die Auszahlung eines Teils des Pflegegeldes
in Pflegeleistungs-Schecks. Dies umfasst auch die finanzielle Abgeltung
familiarer Pflege und Betreuung, d.h. die Uberfiihrung von unbezahlter
Arbeit — meist von Frauen geleistet — in bezahlte.

' Bundeskanzleramt 2005: 11
st Europaische Kommission 2002b: 9
' Europaische Kommission 2002b: 15



Familienverpflichtungen konnten verstarkt auf den Erwerbsarbeitsmarkt verlagert
werden. ,Die Familien kénnen alleine nicht das Problem der Betreuung dieser
Personen Iésen (...). Die Familien missen also mehr unterstiitzt werden als heute.
Dies ist die Rolle der Sozialdienste und Solidaritétsnetze und von Pflegemdglichkeit-
en vor Ort. “® informiert die EK. Zur Zeit werden mehr als 80% der pflegebedrfti-
gen Menschen in Osterreich zu Hause durch Angehérige gepflegt'™. Diese
Aufgabe wird zu einem groBen Teil von Frauen Ubernommen. So bedarf es
UnterstitzungsmaBnahmen auf verschiedenen Ebenen, u. a. auch der Einfihrung
von Pflegeagenturen unter staatlicher Qualitatskontrolle und der Reduktion
von Schwarzarbeit. Eine geschéatzte Anzahl von 20.000 bis 40.000 Schwarzarbei-
terinnen und -arbeiter in Osterreich macht allerdings deutlich, dass der Erwerb-
sarbeitsmarkt nur dann in der Lage ist die Nachfrage zu decken, wenn die Kosten
der Leistungen geringer oder bezahlbarer werden. Es sollten daher neue
Modelle und Entlastungen der hauslichen Pflege Uberlegt werden. Unterschiedliche
Instrumente kénnten kombiniert zum Einsatz gelangen — etwa Begunstigungen
fur hausliche Pflege und die Férderung des zivilgesellschaftlichen Engagements.
Als ergdnzende MaBnahme sollte die Férderung von Selbstandigkeit fUr Pflegekréfte
angedacht werden.

Da eine weitere Individualisierung der Gesellschaft und der Trend zur Verkleinerung
der Haushalte prognostiziert werden, sollten in den Regionen ferner vermehrt
alternsgerechte Infrastrukturen geschaffen werden, etwa mehr individuelle
Wohnstéatten in Kombination mit Wohnungen fur Betreuungspersonal zur
Ermdglichung eines selbstbestimmten Lebens.

Beispiele fiir regionale Gestaltungsméglichkeiten (Aktivitédten)

Regionale Akteurinnen und Akteure konnten die Umsetzung regionaler
Plattformen fur Pflege und Betreuung initiieren sowie Kooperationen zwischen
Krankenhdusern, Hausarztinnen und -&rzten und Pflegeagenturen férdern.
Ziel ist die Umsetzung von Pilotprojekten (etwa flexible Betreuungsteams).

Ausbildungen im Bereich der Pflegeberufe kénnten in Form modularer, flexibler
Weiterbildungsangebote beworben und geférdert werden. Parallel dazu
kénnten umfassende Aus- und Weiterbildungen bzw. Umschulungen in den
Gesundheits-, Pflege- und Betreuungsbereich angeboten werden.

" Europaische Kommission 2005a: 11
"o Osterreichisches Bundesinstitut fir Gesundheitswesen 2005
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Weitere potenzielle Betatigungsfelder liegen in der Umsetzung flexibler,
innovativer Modelle der Betreuung und Pflege (etwa die Férderung generatio-
nenUbergreifender Wohnprojekte) sowie neuartiger Finanzierungsmodelle der
Betreuung (etwa Mischfinanzierungsmodelle durch public-private-partnerships).'®
Ein verstarktes Implacement fur Altere (Stiftung) und die Initiierung von Gesund-
heitsstiftungen tragt zudem zur Zielerreichung bei.

4.2.3 Lebensbegleitende und lebensphasenorientierte
Aus- und Weiterbildung

C: Séule: Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik

C1: Rahmenbedingungen fiir lebensbegleitendes Lernen sind geschaffen

EDV-TECHNIKER, 34 JAHRE Ausbildung ist sicher eines der
wichtigsten Dinge um bestehen zu kénnen. Die Bildung ist
die wichtigste Grundlage fidr unsere Zukunft, aber dort

wird gespart.

Herausforderungen und allgemeine Vorschlage

Lebensbegleitendes Lernen als umfassende, lebensphasenubergreifende Bildung-
spraxis hilft den geanderten Anforderungen der Arbeitswelt adaquat zu begeg-
nen. Wie bekannt, sind die Erwerbsquoten umso héher, je gebildeter die Erwerbs-
bevélkerung ist. Ein wichtiger SchlUssel zur Erreichung eines generationen-
gerechten Arbeitsmarktes liegt somit in der Erhéhung des Bildungsgrades der
Erwerbsbevélkerung.

In Anbetracht der geringen Erwerbsquote von Alteren kann leider nicht von ein-
er ausreichenden Umsetzung des Konzepts ,Lebensbegleitendes Lernen®
gesprochen werden. Folgende Grinde werden dafur geortet: Wesentliche Hemm-
schuhe sind die in Osterreich vorherrschende strikte Trennung zwischen Ausbil-
dungs- und Erwerbszeiten und die hochgradige Segmentierung und Inflexibilitat
des osterreichischen Bildungssystems. Diese stehen lebensbegleitendem
Lernen im Weg. In Osterreich machen bestehende gesetzliche Bestimmungen

*®siehe z.B.: Deutscher Wissenschaftsrat 2006



einerseits etwa eine Matura im Regelschulwesen fur Uber 20-Jahrige (nahezu)
unmoglich und erschweren andererseits die Realisierung von langerfristigen
Sabbaticals. Der Européische Ministerrat fur Bildung und die EK haben bereits
2004 in ihrem gemeinsamen Zwischenbericht'® dazu aufgerufen, dringend Refor-
men der europdischen Systeme der allgemeinen und beruflichen Bildung einzuleit-
en.™ Um Altere nachhaltig und langer im Erwerbsleben halten bzw. integrieren
zu kénnen, sollte ein Strukturwandel des Bildungssystems erwogen werden.

,Die langfristige Tragfdhigkeit des europdischen Sozialmodells wird in
erheblichem MafBe davon abhadngig sein, wie wirksam diese tief greifenden,
umfassenden Reformen daflir sorgen kénnen, dass alle Bdrger auf allen
Qualifikationsniveaus und aus allen sozialen Umfeldern aktiv am wirtschaftlichen
und sozialen Leben teilnehmen™™, informieren der Rat und die EK (2006).
Dementsprechend werden Veranderungen des 6sterreichischen Aus- und Weiter-
bildungssystems in Richtung Flexibilisierung und Offnung der Bildung hin zu
lebensbegleitendem Lernen vorgeschlagen, sodass die Bildungssysteme den
Bedurfnissen und Lebensentwdirfen der Menschen gerecht werden.

Empfehlungen betreffen die VerknUpfung der Erstausbildung mit laufender
Weiterbildung und die Neuorientierung der Ausbildungsdauer und
Erwerbszeitldnge, etwa Verlangerung der Lebensabschnittsphasen der Ausbil-
dung mit entsprechender finanzieller Absicherung. Auch eine Umstrukturierung
der Normallebenslaufe, indem Bildungs- und Berufsphasen anders verteilt
werden, sollte Uberlegt werden. Der Einbau von Weiterbildungsphasen in die
Lebenslaufe sollte Ublich und die gesetzlichen Bestimmungen nach danischen
und schwedischen Vorbildern modernisiert werden, sodass Bildungskarenzen und
langerfristige Sabbaticals geférdert werden bzw. der Lohnausfall durch den
Sozialstaat finanziert wird. Auch Mischfinanzierungsmodelle sind zu Uberlegen
(siehe unten). Die verstarkte Ubertragung einer aktiven Rolle an Hochschulen zur
Verwirklichung von lebensbegleitendem Lernen ist in Form einer Offnung fur
Lernende, die nicht der klassischen Zielgruppe angehoren (z.B. Burgerinnen und
Burger aus soziodkonomisch benachteiligten Schichten), in Erwéagung zu ziehen.'”

"% Rat und Européische Kommission 2004

™ Mitteilung des Rates und der Européischen Kommission 2006: 1

" Rat und Européaische Kommission 2006b: 7

Rat und Européaische Kommission 2006b: 5'*Enzenhofer et al. 2004a: 2
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Auch in Bezug auf die Beschéftigungsfahigkeit (,employability’) wird Verbesserungs-
bedarf geortet: Derzeit setzt die Férderung der Beschaftigungsfahigkeit Alterer
im wesentlichen erst im Fall der Arbeitslosigkeit ein. Ein friheres Ansetzen, d.h.
die Férderung von aktiv am Erwerbsleben beteiligten mittleren bis jiingeren
Altersgruppen, sollte ermoglicht werden. Ergénzend wird nahegelegt, Augen-
merk auf die Fahigkeit von Organisationen und Unternehmen, altere Beschaftigte
aufzunehmen bzw. zu halten, zu legen. Die Férderung der Beschéaftigungs-
fahigkeit sollte somit sowohl bei Individuen als auch - den Begriff umfassend
verstanden - bei Unternehmen ansetzen.

Betrachtet man die geringe Erwerbsquote von Alteren in Osterreich, so liegt der
Schluss nahe, dass zu wenig in Bildung investiert wird. Auch die interviewten Exper-
tinnen und Experten der im Auftrag des AMS durchgefuhrten Studie bestatigen
einen Aufholbedarf in der Aktualisierung der Qualifikationen von &lteren Arbeit-
nehmerinnen und -nehmern.”” ,In ganz Europa wird der Ausweitung des Zugangs
zur Erwachsenenbildung — insbesondere bei den &lteren Arbeitnehmern (...)
zu geringe Prioritdt beigemessen, und es werden zu wenig Mittel hierflr
bereitgestellt” '™, informieren der Rat und die Européische Kommission (2006).
Insbesondere benachteiligte Zielgruppen sind davon betroffen, wie etwa die EK
informiert: ,Early school leavers, the poor, the homeless and those in a precari-
ous social situation, the low-skilled, older workers, the unemployed, people
reentering the labour market, migrants, refugees and people from ethnic minori-
ties are among the most vulnerable and severely affected by educational inequities.
% In vielen europdischen Landern ist die Finanzierung der Bildung eine Her-
ausforderung und zugleich ein Hindernis in der Umsetzung der Modernisierun-
gen. ,Investitionen in allgemeine und berufliche Bildung haben ihren Preis, gener-
ieren jedoch auf persénlicher, wirtschaftlicher und sozialer Ebene einen hohen
Ertrag, der die Kosten mittel- und langfristig kompensiert” ', geben der Rat und
die Européische Kommission (2006) bekannt. Neben der Finanzierung durch den
Staat sollten auch Arbeitgeberinnen und -geber verstérkt in die Verantwortung
genommen werden. Wie im Element A3 der Vision dargestellt (Seite 79), werden
innovative Modelle der Finanzierung empfohlen, z.B. Mischfinanzierungsmo-

" Rat und Européische Kommission 2006b: 4
s Europadische Kommission 2006b: 11

"6 Rat und Europaische Kommission 2006b: 1
" siehe z.B.: Timmermann 2000



delle.”” Die Bildungsinvestitionen sollten darUber hinaus ,sichtbarer” und , greif-
barer* gemacht werden: Ein Wandel in der Bildungskultur und p&dagogischen
Praxis, sodass Weiterbildung auch vermehrt als Teil des Wirtschaftsprozesses
begriffen wird und damit in und nicht auBerhalb von Unternehmen (in Weiterbil-
dungsstatten) stattfindet, sollte eingeleitet werden. Auch die Einfuhrung von
internationalen Qualifikationsvergleichen fur Erwachsene nach dem Vorbild PISA
wird nahe gelegt.

AuBerdem werden die Entwicklung von Arbeitszeitmodellen zur Erméglichung von
Bildungskarenzen sowie der Ausbau der betrieblichen Ausbildungssysteme
empfohlen. Daneben werden ein ad&quater Umgang mit weniger linearen
biographischen Verlaufen und die Entwicklung didaktischer Methoden und
geeigneter Schulungsmaterialien fur altere Lernende empfohlen. Ferner werden
die Einfuhrung der Sparte ,berufliche Weiterbildung® beim , Staatspreis Erwach-
senenbildung”, die Aufnahme des Faches Ergonomie in die Lehrplane der
Hoheren Technischen Lehranstalten und der Technischen Universitaten sowie ein
verstérkter Realitdtsbezug zur ,Arbeitswelt* in der schulischen Bildung nahe
gelegt. Ein wichtiges Bildungselement liegt u. a. in der Vermittlung von Wissen
zu Themen wie ,Ver&nderungsprozesse im Alter werden®, .,Management von
Erfahrung®, etc.

Wesentliche Aktivitdten mussen innerhalb der Unternehmen erfolgen (siehe
Element der Vision A3, Seite 79). So sollten neue Personalmanagementkonzepte
und laufende lebensbegleitende generationengerechte Personalentwicklung in
Unternehmen verstérkt eingefthrt werden.

Beispiele fiir regionale Gestaltungsmoéglichkeiten (Aktivitédten)

Die Beschaftigungspakte kénnten ihre beratenden und aktivierenden MafBnah-
men intensivieren: Karrierecoaching und Knowledgemanagement-Schulungen
kénnten vermehrt in Unternehmen angeboten und Schulungen zu ,Lernen ler-
nen” pilotartig umgesetzt werden. Die Umsetzung von Osterreichischen ,, Adult Learn-
ing Weeks" als Regelveranstaltungen und die Einfuhrung von ,Learning Days"
in Unternehmen bzw. in KMU-Verbinden und Clustern kénnten von regionalen
Akteurinnen und Akteure realisiert werden.
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Die Forderung von erfahrungsorientierten Lebenslaufen ist ein weiteres Betati-
gungsfeld der regionalen Kooperationen. Durch MaBnahmen der Pakte kénnte
der berufliche Umstieg, z.B. durch Peer-To-Peer-Lernen, erleichtert werden.
,Fliegende Qualifikationsteams" kénnten flr den Einsatz in Unternehmen ange-
boten werden.

Die Pakte eignen sich durch ihre Partnerschaft bestehend aus zahlreichen
regionalen Akteurinnen und Akteuren besonders zur Starkung von Kooperatio-
nen fUr Bildungsangebote beispielsweise zwischen Universitaten und Unternehmen,
etwa zur Ausarbeitung maBgeschneiderter Personalférderungspléne. Die Pakte
kénnten vermehrt Qualifizierungsverblnde anregen und die Umsetzung von
Weiterbildungsabgabesystemen nach franzésischem Vorbild sowie die Real-
isierung mischfinanzierter ,Bildungspilote” (z.B. public-private partnerships und
Bildungsschecks) forcieren. Kooperationen der Pakte mit Universitaten zur
Entwicklung und Umsetzung innovativer pddagogischer Anséatze und Methoden
sind ein weiterer méglicher Ansatzpunki.

C2: Generationeniibergreifende und
alternsgerechte Weiterbildungsangebote

BUROANGESTELLTE, 32 JAHRE Weiterbildung soll fir Altere
erleichtert werden. Man soll sein Leben lang lernen kénnen.

Ausreichend vorhandene, generationenlbergreifende, alternsgerechte und quali-
tativ hochwertige Weiterbildungsangebote sind das Um und Auf im Hinblick auf
die Beschaftigungsfahigkeit und Bestandteil der Vision zu lebensbegleitender und
lebensphasenorientierter Aus- und Weiterbildung.

In den 6sterreichischen Bundeslandern fehlen jedoch zumeist generationeniiber-
greifende und alternsgerechte Angebote. So informiert beispielsweise das
AMS info 67 (2004), dass es auf betrieblicher Ebene kaum spezifische Quali-
fizierungs- und Weiterbildungsprogramme fur &ltere Arbeitnehmerinnen und -nehmer
zu geben scheint.'Bestehende Weiterbildungsangebote sind oft nicht genera-

" Enzenhofer et al. 2004a: 3



tionengerecht, etwa erschweren 6rtliche Distanzen und fehlende Betreuungsein-
richtungen die Teilnahme von Alteren mit Betreuungspflichten. So legt die EK
klar, dass fUr viele die Entscheidung Uber die Teilnahme am Arbeitsleben von
Faktoren wie Verflgbarkeit von und Zugang zu Tagesbetreuungseinrichtungen,
Verkehrsverbindungen und Beratungsdiensten abhangt.”® Um éaltere
Arbeitnehmerinnen und -nehmer heute und zukdlnftig in Beschaftigung zu
halten bzw. integrieren zu kénnen, bedarf es dementsprechend der Investition
in generationentbergreifende und alternsgerechte Angebote, welche
Betreuungsmoéglichkeiten (Pflege und Kinder) bieten.

Eine weitere Empfehlung ist die Sicherstellung von flexibler Weiterbildung.
Denn berufsbegleitende Lernangebote und alternative Lernformen sind Voraus-
setzung fur die Annahme von Weiterbildungsangeboten. Daneben kénnte laut EK
die Beteiligung in der Erwachsenenbildung folgendermaBen stimuliert werden:
,Programmes could be designed in a way that reduces the opportunity cost for
older workers to participate, for example through greater use of intensive or
modular courses, or if benefits could be increased, such as through formal
certification or longer working lives'®.” Zudem wird die Verbesserung der
Qualitat und Attraktivitat der beruflichen Aus- und Weiterbildung empfohlen.™' Das
Prinzip der Qualifikation im Erwerbsverlauf sollte zur Vermeidung der beruflichen
und betrieblichen Dequalifizierung verstarkt Verankerung finden. ,Die Systeme
(Anm.. Bildungssysteme) sollten allen offen stehen, und der Lernweg der
Burger sollte sich nach ihren individuellen Bildungsbeddrfnissen richten® ',
meinen etwa der Rat und die EK (2006). Die Erhebung altersspezifischer
Lernbeddurfnisse ist ein wichtiges Element der Empfehlung. Aufbauend auf die
Kenntnisse der spezifischen Bedurfnisse sollten alternsgerechte Angebote mit
entsprechender Didaktik entwickelt und umgesetzt werden'. Dabei wird die
Umsetzung modularer, praxisnaher Angebote in gemischten Lerngruppen
vorgeschlagen. Auch das Ermoglichen von beruflichen Neuorientierungen um die
Lebensmitte (siehe Element der Vision A1, Seite 68) ist Bestandteil der Empfehlung
in diesem Element der Vision.

" Europaische Kommission 2002b: 8

'® Europaische Kommission 2006b: 28

8" Rat der Européischen Union und Europaische Kommission 2006b: 5
®2Rat der Europaischen Union und Européische Kommission 2006b: 8
®Mosberger et al 2007: 13
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Dartber hinaus bedarf es ausreichender Anreizsysteme zu Aus- und Weiterbil-
dung. Diese mussen deutlich und gezielt verbessert werden. Speziell Niedrigquali-
fizierte sollten zur Weiterbildung beraten und motiviert werden. Denn Person-
en mit geringer Bildung haben die schlechtere Ausgangslage am Arbeitsmarkt.
Niedrigqualifizierte verzeichnen die geringsten Weiterbildungsquoten und
dementsprechend die geringsten Erwerbsquoten.™ Im Hinblick auf Altere informiert
der Mikrozensus 2003, dass lediglich 16,1% der Uber 55-dahrigen an aus-
schlieBlich beruflichen Weiterbildungskursen im letzten Jahr teilgenommen haben.
In den Haupterwerbsaltersgruppen waren es rund doppelt so viele Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer.” Weiterbildung und Qualifizierung nimmt bei Personen
zudem einen sehr unterschiedlichen Stellenwert ein: Laut AMS info 67 (2006) ist
fur Hoherqualifizierte™ kontinuierliche Weiterbildung meist ohnedies ein unab-
dingbarer Bestandteil ihres Erwerbslebens, wahrend Befragte mit niedrigerer
Qualifikation™ ,(resignativ) in Weiterbildungsaktivitédten meist keine Chance fir
eine Verbesserung ihrer Arbeitssituation sehen. * '

Beratung und externe sowie eigenstéandige Motivation zum Lernen sind erforder-
lich. Umfassende Sensibilisierungs- und MotivierungsmaBnahmen und -kam-
pagnen in den Regionen werden empfohlen. Diese sollen dazu beitragen, dass
Weiterbildung als Bestandteil des Lebens betrachtet wird. Ziel ist die Etablierung
einer lebensumfassenden, positiv besetzten Bildungs- und Lernkultur in unser-
er Gesellschaft und ihre Einbeziehung in alle Politikbereiche.

Beispiele fir regionale Gestaltungsmoglichkeiten (Aktivitdten)

Die osterreichischen Beschaftigungspakte kénnten im Rahmen ihrer Partner-
schaft bestehende lokale und regionale Weiterbildungsangebote besser aufeinan-
der abstimmen, lebensbegleitende Bildungsberatung férdern und ,One-Stop-
Shops* zu Bildungsangeboten einrichten. ,,Der Verbesserung des Bildungsman-
agements sollte durch Lernpartnerschaften Prioritédt eingerdumt werden, ins-
besondere auf regionaler und lokaler Ebene, um eine ausgewogene Aufteilung
der Verantwortung und der Kosten auf die relevanten Stellen (...) zu erreichen*®,
berichten der Rat und die Européische Kommission.

% Die Nichterwerbsquote bei Geringqualifizierten liegt in der Europaischen Union bei tUber 47%, wahrend diese bei Hoch-
qualifizierten dagegen bei knapp tber 13% liegt (Europaische Kommission 2005b: 6)

' Hammer et al 2004: 113

®6z. B. Buchhalter/-in, héhere Angestellte, Sekretar/-in, IT-Krafte und Selbstandige

®7z. B. Hilfskréafte im Hotel- und Gastgewerbe und Haustechniker/-in

® Enzenhofer et al. 2004a: 3

" Rat der Européischen Union und Europaische Kommission 2006b: 9



Ein weiteres Betatigungsfeld flr regionale Akteurinnen und Akteure ist die
Férderung von innerbetrieblichen Betreuungseinrichtungen und alternsgerecht-
en Weiterbildungskonzepten. Dazu gehéren Angebote, welche die Interessen von
Unternehmen und Beschaftigten widerspiegeln und alternsspezifische
Lernbedurfnisse bertcksichtigen.

DarUber hinaus kénnten vermehrt innovative Weiterbildungsabgabesysteme
sowie Bildungskonten forciert werden. Weitere Ansatzpunkte sind die Férderung
von E-Learning-Kursen und spezifischer Weiterbildung fur Altere im IKT-Bereich.

4.3 Der politikiibergreifende Ansatz in Tabellenform

Tabelle 4.1:
Beispiele fir regionale Gestaltungsmaoglichkeiten

(Siehe nachste Seite)



Tabelle 4.1: Beispiele fur regionale Gestaltungsmdglichkeiten

Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik

Vision A: Generationengerechter Arbeitsmarkt

A1: Generationengerechte Beschaftigungsmaglichkeiten in einem flexiblen Arbeitsmarkt

Herausforderungen

Uberangebot an Arbeitskraften steht
fehlenden Arbeitsplatzen gegentber
(zu wenig generationengerechte
Arbeitsplatze)

Arbeitsbedingungen (-zeiten und -ablaufe)
sind nicht generationengerecht gestaltet
Fehlende Arbeitszeitmodelle

Fehlende Orientierung an
Lebensarbeitszeiten

Erschwernisse bei der Vereinbarkeit

von Familie und Beruf

Allgemeine Vorschlage
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Sicherstellung von Wirtschaftswachstum
und sozialer Kohé&sion

Entlastung der Erwerbsarbeit (Senkung
der Lohnnebenkosten, Abflachung bzw.
Aufheben des Senioritatsprinzips,
spezifische Ausgestaltung des
Kundigungsschutzes fur Altere)
Schaffung von flexiblen, regionalen
Arbeitsmarkten fur Altere (Sicherstellung
von neuen, flexiblen Beschaftigungsfor-
men gekoppelt mit sozialer Absicherung
etwa Ausbau von Teilzeitoptionen,
Ermoglichen von Teilerwerbsfahigkeit,
horizontale Karriereverlaufe,
Verbesserungen in der Kombination von
Beruf/Weiterbildung und Familie)
Erneuerungen in der Arbeitsorganisation,
der -bedingungen und der -gestaltung
(Orientierung an Lebensarbeitszeiten,
generationengerechte Arbeitsbedingun-
gen, Neuverteilung von Arbeit,
lebenszeitgerechte und lernférdernde
Arbeitsorganisation in Betrieben)
Neuorientierung um die Lebensmitte
(Siehe auch A2, C)

Investition in alternsgerechte Arbeitsplatze

Zielgenaue Bezuschussung von
Arbeitsplatzen bzw. spezifisch
ausgewiesenen Zielgruppen
Ausbau des intermediaren
Arbeitsmarktes (etwa Beschéftigung
in gemeinnutzigen Sparten)

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
méglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Pilote zu neuen Organisations- und
Beschéaftigungsformen (Kurzarbeit fir
Altere, qualifizierte Teilzeit, Altersteilzeit)
Pilote zur Abflachung bzw. Abkehr des
Senioritatsprinzips (qualifikationsab-
h&ngige anstelle altersabhangige
Gehalter) etwa zur Vorbildwirkung in Pakt-
partnerinnen- und -partnerorganisationen
Férderung flexibler Arbeitszeitmodelle und
Arbeitsablaufe (Lebensarbeitszeitmodelle,
Adaption von Modellen anderer Staaten)
Arbeitsplatzschaffende MaBnahmen (etwa
Forderung der Selbstandigkeit Alterer,
Jung-Alt Unternehmen, Risikokapital,
verstarkte Hilfestellungen fur KMUs,
Stiftungsmodelle fiir Altere,
Arbeitskrafteverleih mit Spezialisierung
auf Altere gekoppelt mit Weiterbildung)
Pflege- und Betreuungseinrichtungen

mit Ziel der ausgewogenen Teilung

der Verantwortlichkeiten

zwischen Geschlechtern

MafBnahmen im Bereich von
lebensbegleitendem Lernen

Foérderung der gezielten Gestaltung

der Arbeitsbedingungen

Uberpritifung der Chancen im
intermediaren Arbeitsmarkt
Vorausschauende regionale
Arbeitsmarktbedarfsanalysen




Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik

Vision A: Generationengerechter Arbeitsmarkt

A2: Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und Einsatz entsprechend den Stérken

Herausforderungen

Meinung vom Produktivitdtsabbau Alterer
Defensivsituation fur Altere

,Innere Pensionierung* von Alteren
Umkehr der Generalisierungshypothese
LAlles wird im Alter schlechter®

Potenzial Alterer wird zu wenig genutzt

Allgemeine Vorschlage
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Mentalitdtswandel bzw. Entwicklung eines
neuen gesellschaftlichen Verstandnisses
von alterer Erwerbstatigkeit und
Herbeiflhrung eines Kulturwandels

in Unternehmen

Sichtbarmachen der Starken Alterer

und des Wertes von Erfahrungswissen
Sensibilisierungs- und Aufklarungs-
mafBnahmen und Role-Models
UnterstUtzung zur Auflésung des
Generationenkonflikts

Schaffung von Rahmenbedingungen,
die auf die Bedurfnisse aller
Altersgruppen eingehen

Nutzung des Potenzials aller Beschaftigten
Anpassungen an Arbeitszeiten,

-ablaufe, -platze

Lohngerechtigkeit bzw. ausgewogene
Entlohnungsprinzipien

Schaffung einer Bundesagentur zur
Validierung des on-the-job Gelernten

Untersuchungen zu Produktivitatsverlus-
ten durch (Alters-)Stereotypisierung
Anerkennung nichtformell und informell
erworbener beruflich relevanter
Kompetenzen

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
maoglichkeiten (Aktivitédten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Umfassende Sensibilisierungsmai-
nahmen, -kampagnen u.a. zum
Erfahrungswissen Alterer

Gezielte Beratung fur

Unternehmen und Altere

Forderung innerbetrieblicher MaBnahmen
(Wissensmanagement, MaBnahmen zur
Veranderung der Organisationskulturen,
innovative Personaleinsatzplanung,
Kompetenzbilanzverfahren, Einsatz von
State-of-the-Art job-audit-Methoden,
Einsatz von Alteren als Mentorinnen/
Mentoren und Coaches, generatio-
nenUbergreifende Teamarbeit, Aktivitaten
zur Aufbereitung und Weitergabe von
Erfahrungswissen, Job-Rotation)
Foérderung von Kooperationen zwischen
Unternehmen und Bildungseinrichtungen
(Einsatz von élteren Praktikerinnen und
Praktikern in Schulen, Fachhochschulen
und Unis)

Beitrdage der Pakte
auf Ebene der Partnerschaft

(Zielgruppe: TEPs)

Definition Ubergreifender

regionaler Zielsetzungen

Entwicklung und Einsatz

effizienter Instrumente

Integration von Instrumenten und
MaBnahmen in TEP-Arbeitsprogramme

Schaffung einer regionalen
Wissensbasis mit regionaler Analyse
Entwicklung gemeinsamer regionaler
Sichtweisen unter Abklarung

der Interessen

Laufende Uberpriifung des Erfolgs
durch Monitoring und Evaluierung
Einbettung der regionalen Strategie in
nationale und européische Schwerpunki-
setzungen — Multilevel Governance




Tabelle 4.1: Beispiele fur regionale Gestaltungsmdglichkeiten

Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik

Vision A: Generationengerechter Arbeitsmarkt

A3: Laufende lebensbegleitende generationengerechte
Personalentwicklung in Unternehmen, insbesondere in KMUs

Herausforderungen

Fehlende generationengerechte
Personalentwicklung in Betrieben
Mangel an alternsgerechten
Arbeitsstrukturen

Fehlendes Bewusstsein Uber die sich
andernden Altersstrukturen in KMUs
Jugendzentrierte Personalpolitik

Allgemeine Vorschlage
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Zuwendung zu generationenUbergreifen-
der Personalpolitik (Einsatz maBgeschnei-
derter Personalentwicklungspléne,
Vorausplanung, rechtzeitige
Umschulungen etwa durch Bildungsplane,
innovativer Personaleinsatzplanung und
neue Personalmanagementkonzepte,

wie Diversitats- und aktives
Generationenmanagement)
Unterstltzung und Beratung insbesondere
fur Unternehmen (insbesondere KMUs)
Einflhrung alternsgerechter
betriebsinterner Bewertungs- und
Messinstrumentarien

Entwicklung von Kosten-Nutzen-Modellen
Betreuungsangebote

Verbesserte Arbeitsorganisation
Generationentbergreifende Teamarbeit
Aktionsprogramm fur

alternsgerechtes Arbeiten

Programm zur Forderung

der Arbeitsfahigkeit

Einsatz des ,Arbeitsfahigkeitsindex"
Weiterbildungsangebote

fur Personalverantwortliche

Erneuerung bei

betrieblichen Ausbildungen

(finanzielle) Anreizsysteme
Gesundheitliche PraventivmaBnahmen,
gesundheitsférdernde
Arbeitsbedingungen

Verstarkte Formulierung/Prifung der
Auflagen bei gesundheitsschadlichen
Arbeitsplatzverhaltnissen

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
moglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Férderung generationengerechter
Personalpolitik in Betrieben/KMUs
(Infoveranstaltungen, Wettbewerbe,
Internetbdrsen zum Austausch der Best-
Practices, Schaffung regionaler Zertifikate
fUr alternsgerechte Unternehmen)

Pilote zu gesundheitsférdernden
Arbeitsbedingungen

(etwa Gesundheitsmonitoring,
UnterstUtzung / Beratung von Betrieben)
Férderprogramme zur innovativen
Personaleinsatzplanung, Entwicklung /
Umsetzung maBgeschneiderter
Personalentwicklungspléane, Erstellung
von Kompetenzbilanzen mit der
Berucksichtigung nichtformellen und
informellen Wissens, rechtzeitige
firmeninterne Umschulungen,
Begleitung von Betrieben und Evaluation
innerbetrieblicher MaBnahmen

Studien zum Nutzen der Weiterbildung
fr Beschéftigte und Unternehmen
Forderung innerbetrieblicher MaBnahmen
(Job-Sharing, Anpassungen an Bewer-
tungsinstrumentarien, Motivation Alterer,
Monitoring zu kompetenzbezogenen
Arbeitsplatzanforderungen)
Informations- und FortbildungsmaBnah-
men zu aktivem Generationenmanage-
ment fUr Personalverantwortliche




Arbeitsmarkt- und Wirtschaftspolitik

Vision A: Generationengerechter Arbeitsmarkt

A4: Chancengleichheit wird gelebt

Herausforderungen

Diskriminierung von Benachteiligten
(etwa Altere, Frauen und Personen
mit Migrationshintergrund)
Leistungsbewertungen sind

auf Jungere abgestimmt

Mobbing

Allgemeine Vorschlage
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Gleichberechtigte Teilnahme,

keine Diskriminierung

Ausbildungs-, Betreuungs-, Integrations-
und Beschaftigungsprogramme
Berucksichtigung individueller
Problemlagen

Erhdhung der Erwerbsbeteiligung
insbesondere durch der Bildungsquote
der Benachteiligten
Schnittstellenmanagement

Bekampfung der Altersarmut

Prtfung und verstarkte Kontrolle zur Ein-
haltung der Anti-Diskriminierungsgesetze
Diversitét ist als Chance zu begreifen
Diskriminierung der Geschlechter (Ent-
gegensteuern geschlechterspezifischer
Arbeitsteilung, Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Gefalles bei
Arbeitsentgelt und Arbeitsmarktzugang,
Forderung der Erwerbsbeteiligung von
Personen mit Betreuungspflichten)

Aufarbeitung der Konfliktstellung
Alt —Jung

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
moglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Umsetzung von altersneutralen
Foérderungspraktiken

Schnuren von umfassenden regionalen
MaBnahmenpaketen (gezielte Ausbil-
dungs-, Betreuungs-, Integrations- und
Beschaftigungsprogramme)
Betriebliche MaBnahmen: Férderung der
Entwicklung/des Einsatzes neuer Manage-
mentkonzepte in Betrieben/KMUs, etwa
Diversitats-, Generationenmanagement,
betriebliche Wettbewerbe zu
Anti-Diskriminierungs-MaBnahmen,
gender- und alterssensibles Monitoring
der Karrierelaufbahnen
Férderung/Entwicklung von
Anti-Mobbing Strategien

Pilote zu Kompetenzbilanzverfahren
One-Stop-Shops

(Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik)
Férderung von innovativen Modellen, wie
Casemanagement, Arbeitsassistenzen
und Betreuungsketten

Beitrdage der Pakte
auf Ebene der Partnerschaft

(Zielgruppe: TEPs)

Definition Ubergreifender

regionaler Zielsetzungen

Entwicklung und Einsatz

effizienter Instrumente

Integration von Instrumenten und
MaBnahmen in TEP-Arbeitsprogramme

Schaffung einer regionalen
Wissensbasis mit regionaler Analyse
Entwicklung gemeinsamer regionaler
Sichtweisen unter Abklarung

der Interessen

Laufende Uberpriifung des Erfolgs
durch Monitoring und Evaluierung
Einbettung der regionalen Strategie in
nationale und européische Schwerpunki-
setzungen — Multilevel Governance




Tabelle 4.1: Beispiele fur regionale Gestaltungsmdglichkeiten

Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik

Vision B: Sozial abgesichertes Altern

B1: Nachhaltige soziale Sicherung

Herausforderungen

Volkswirtschaftliche Belastung entsteht
durch Nicht-Arbeit

Finanzielle Anreize zur Frihpensionierung
Fehlen vom ,Gleiten in die Pension“ /
Teilzeitarbeit

Anhebung des Pensionsantrittsalters
verscharft Situation fur &ltere Frauen
Fehlende Kostenwahrheit

(Pension, Arbeitslosigkeit, Invaliditat)

Allgemeine Vorschlége
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Nachhaltigkeit des Gesamtsystems
Schnuren eines Gesamtpaketes
(Grundsicherung fur alle,

Umkehr des Frihverrentungstrends,
flieBendes Gleiten in die Pension,
Modifizierung bei
Pensionsbemessungsgrundlage)
Schaffung von Teilzeitmodellen
gekoppelt mit sozialer Sicherung
Sicherstellung von Mindestentlohnung
fUr Tatigkeiten ohne Kollektivvertragslohn,
Optimierungen des Invaliditatspensions-
rechts und der Arbeitslosenversicherung,
staatl. Zuschuss zu Beitragszahlungen
der jungen/alten Arbeitskrafte
Lebensarbeitszeitversicherungssystem
Verbreitung der Steuerbasis, Umlenkung
der staatlichen Finanzmittel zur sozialen
Absicherung und zur Férderung der
Erwerbsarbeitgen

Verstarkte Formulierung/Prufung der
Auflagen bei gesundheitsschadlichen
Arbeits-platzverhéltnissen

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
méglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Pilote und Forderung alternativer
Beschaftigungsformen,

etwa Alterser-werbsarbeit, Teilzeit
Verstérkte Anregung der Diskussionen
zwischen verantwortlichen Partnern auf
regionaler (und nationaler) Ebene

Siehe auch insbesondere A1, A2, C1, C2




Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik

Vision B: Sozial abgesichertes Altern

B2: Gesicherte Betreuung und Pflege

Herausforderungen

Die groBe Herausforderung ist der Anteil
der Uber 65-jahrigen

(jedem 65+jahrigen stehen 2035 zwei
<65+jahrige Erwerbstatige gegentber)
Kostensteigerungen fur Gesundheits,
Pflege- und Betreuungssystem

Allgemeine Vorschlage
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Sicherstellung von qualitativ
hochwertiger Gesundheitsversorgung,
Pflege und Betreuung

Gesamte Lebensspanne umfassendes
Gesundheitskonzept, ganzheitliche
Gesundheitsansatze

Nutzung des Arbeitsmarktpotenzials im
Gesundheits-, Pflege- und Betreuungsbe-
reich (Informationskampagnen, verstarkte
Schulungen im Pflege-, Betreuungs- und
Gesundheitsbereich)

Einsatz von Alteren fur Altere
Neuorganisation des Gesundheits-,
Pflege- und Betreuungsbereiches, Schaf-
fung eines nachhaltigen Systems
(Regulierung der Heimpflege,
Anerkennung von Familienarbeit,
Auszahlung eines Teil des Pflegegeldes
in Pflegeleistungs-Schecks,

finanzielle Abgeltung familiarer Pflege)

Einfihrung von Pflegeagenturen unter
staatl. Qualitatskontrolle

Reduktion von Schwarzarbeit
Schaffung von altersgerechten
Infrastrukturen (etwa Wohnstéatten mit
Wohnungen fur Betreuungspersonal)

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
moglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Initiierung und Forderung regionaler
Plattformen der Pflege und Betreuung
Férderung von Kooperationen
zwischen Krankenh&usern, Hausarzten,
Pflegeagenturen, etc.

Umsetzung von Piloten in Pflege und
Betreuung (etwa flexible Betreuung-
steams)

Forderung von Pflegeberufen
Umfassende Aus- und Weiterbildungen /
Umschulungen in den Gesundheits-,
Pflege- und Betreuungsbereich anhand
modularer, flexibler Weiterbildung
Férderung flexibler, innovativer Modelle
der Betreuung

Gemeinsame Entwicklung innovativer
Finanzierungsmodelle der Betreuung
Verstarktes Implacement fur Altere
(Stiftung), Initiilerung von
Gesundheitsstiftungen

Beitrdage der Pakte
auf Ebene der Partnerschaft

(Zielgruppe: TEPs)

Definition Ubergreifender

regionaler Zielsetzungen

Entwicklung und Einsatz

effizienter Instrumente

Integration von Instrumenten und
MaBnahmen in TEP-Arbeitsprogramme

Schaffung einer regionalen
Wissensbasis mit regionaler Analyse
Entwicklung gemeinsamer regionaler
Sichtweisen unter Abklarung

der Interessen

Laufende Uberpriifung des Erfolgs
durch Monitoring und Evaluierung
Einbettung der regionalen Strategie in
nationale und européische Schwerpunki-
setzungen — Multilevel Governance




Tabelle 4.1: Beispiele fur regionale Gestaltungsmdglichkeiten

Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik

Vision C: Lebensphasenorientierte Aus- und Weiterbildung

C1: Rahmenbedingungen fur lebensbegleitendes Lernen sind geschaffen

Herausforderungen

Abnehmende Weiterbildungsquoten

aller Altersgruppen

Hochgradige Segmentierung, Inflexibilitat
des Osterreichischen Bildungssystems
Geringe Weiterbildungsquoten

von Niedrigqualifizierten
Beschaftigungsfahigkeit Alterer

wird zu spét gefordert

Allgemeine Vorschlage
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Flexibilisierung, Offnung der Bildung
(Modernisierung gesetzlicher
Bestimmungen, Neuorientierung der
Ausbildungsdauer und Erwerbszeitlénge,
VerknUpfung Erstausbildung mit
laufender Weiterbildung, Einbau von
Weiterbildungsphasen in Lebenslaufe)
Investition in Beschaftigungsfahigkeit
Investition in Bildung (staatlich
finanziert, Mischfinanzierungen

im Bereich der Weiterbildung)

Wandel in Bildungskultur, pddagogischer
Praxis (Weiterbildung als Teil des
Wirt-schaftsprozesses begreifen)
Einflhrung von internationalen
Qualifikationsvergleichen fur
Erwachsene nach Vorbild PISA
Arbeitszeitmodelle mit Bildungskarenz
Ausbau der betrieblichen Ausbildung
Forderung fur den Umgang mit weniger
linearen biographischen Verlaufen
Entwicklung von geeigneten Schulungs-
materialien, Didaktik fur altere Lernende
EinfUhrung der Sparte

,Berufliche Bildung"“ bei Staatspreis
Erwachsenenbildung

Aufnahme des Faches Ergonomie

in HTLs und TUs

Realitatsbezug zur ,Arbeitswelt*

in schulischer Bildung

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
méglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Beratung/Aktivierung (Karrierecoaching,
Knowledgemanagement-Schulungen in
Unternehmen)

Forderung von Schulungen zu

,Lernen lernen”

Einflhrung von ,Learning day*

in Betrieben

Umsetzung von Osterreichischen

LAdult Learning weeks*

Férderung des Einsatzes von
erfahrungsorientierten Lebenslaufen
Erleichterung des beruflichen Umstiegs
(etwa mit Unterstutzung durch
peer-to-peer Lernen)

Schaffung von ,fliegenden
Qualifikationsteams*” in Unternehmen
Starkung von Kooperationen fur
Bildungsangebote (etwa Universitaten,
Unternehmen, Qualifizierungsverbinde)
Einfihrung von
Weiterbildungsabgabesystemen
Umsetzung mischfinanzierter Pilote flr
Bildungssysteme (public-private
partnerships, Bildungsschecks)
Kooperationen mit Universitaten zur
Entwicklung/Umsetzung innovativer
padagogischer Anséatze/Methoden




Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik

Vision C: Lebensphasenorientierte Aus- und Weiterbildung

C2: GenerationenUbergreifende und alternsgerechte Angebote

Herausforderungen

Fehlende generationengerechte
Weiterbildungsangebote
Maoglichkeiten zur beruflichen
Neuorientierung um die Lebensmitte
fehlen

Hindernisse (etwa ortliche Distanzen,
fehlende Kinderbetreuung) erschweren
die Teilnahme flir Altere und Personen
mit Versorgungspflichten

Allgemeine Vorschlége
(Zielgruppe: alle, v.a. die Politik)

Schaffung von ausreichend vorhandenen
generationenUbergreifenden und
alterns-gerechten Angeboten

(gekoppelt mit Betreuungsmaglichkeiten)
qualitativ hochwertige,

flexible Weiterbildung

Umsetzung modularer, praxisnaher
Angebote mit gemischten Lerngruppen
Ermoglichen der beruflichen
Neuorientierung insbesondere um die
Lebensmitte

Motivation zum Lernen

Beratung zur Weiterbildung
Sensibilisierungs- und Motivierungsmas-
nahmen, -kampagnen in den Regionen

Beispiele fiir regionale Gestaltungs-
méglichkeiten (Aktivitaten)
(Zielgruppe: regionale Akteurinnen
und Akteure, insbesondere TEPs)

Bessere Abstimmung der lokalen und
regionalen Weiterbildungsangebote
Férderung der lebensbegleitenden
Bildungsberatung

One-Stop-Shops zu Bildungsangeboten
Férderung innerbetrieblicher
Betreuungseinrichtungen

Férderung alternsgerechter
Weiterbildungskonzepte (Erhebung

von altersspezifischen Lernbedurfnissen,
Erhebung der Interessen
Unternehmen/Beschéftigte)
Bildungskonten

E-learning Kurse

Spezifische Kurse fur Altere im

IKT Bereich

Beitrdage der Pakte
auf Ebene der Partnerschaft

(Zielgruppe: TEPs)

Definition Ubergreifender

regionaler Zielsetzungen

Entwicklung und Einsatz

effizienter Instrumente

Integration von Instrumenten und
MaBnahmen in TEP-Arbeitsprogramme

Schaffung einer regionalen
Wissensbasis mit regionaler Analyse
Entwicklung gemeinsamer regionaler
Sichtweisen unter Abklarung

der Interessen

Laufende Uberpriifung des Erfolgs
durch Monitoring und Evaluierung
Einbettung der regionalen Strategie in
nationale und européische Schwerpunki-
setzungen — Multilevel Governance
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4.4 Die Hauptaussagen im Uberblick

Im vorliegenden Kapitel werden jene Aussagen aus den Empfehlungen zu den
Herausforderungen aufgegriffen, denen eine besondere Bedeutung zur
Erreichung eines generationengerechten und Erfahrungswissen wertschatzen-
den Arbeitsmarktes der Zukunft zugesprochen wird:

Empfehlung 1:

Entwicklung eines neuen gesellschaftlichen Versténdnisses von der
Erwerbstéatigkeit von Alteren

Zur Anerkennung Alterer am Arbeitsmarkt und dem Einsatz entsprechend deren
Starken werden MaBnahmen zur Einleitung eines Mentalitdtswandels empfohlen.
Dieses neue gesellschaftliche Verstandnis sollte das Erfahrungswissen Alterer
wertschétzen und die Leistungsfahigkeit der Generationen berlcksichtigen.
Die Nutzung des Potentials aller Beschaftigten steht dabei im Vordergrund aller
Uberlegungen.

Empfehlung 2:
Forderung eines generationengerechten, flexiblen Arbeitsmarktes

Die Publikation empfiehlt Optimierungen im Bereich der Arbeitsmarkt- und Sozialpoli-
tik: Eine stérkere Flexibilisierung des Arbeitsmarktes mit Einfuhrung einer Grund-
sicherung fur alle und flieBendem ,Gleiten” in die Pension sowie der Ausbau von
Teilzeitoptionen und neuen Beschaftigungsformen gekoppelt mit ausreichender
sozialer Sicherung werden nahegelegt. DarUber hinaus werden die Einfihrung
flexibler Arbeitszeitmodelle und -ablaufe (u. a. zur besseren Kombination Beruf,
Weiterbildung und Familie), eine Orientierung an Lebensarbeitszeiten und die Um-
und Neuverteilung von Arbeit Uber das gesamte Leben hinweg vorgeschlagen.
Wesentlicher Bestandteil der Empfehlung ist auBerdem die Nutzung des Arbeits-
marktpotentials im Gesundheits-, Pflege-, und Betreuungsbereich.



Empfehlung 3:

Laufende lebensbegleitende generationengerechte Personalentwicklung
in Unternehmen

Um der heterogenen Struktur der Arbeitskrafte Rechnung zu tragen, wird die
Zuwendung zu generationendbergreifender Personalpolitik, rechtzeitige Umschu-
lungen, gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen und die Sicherstellung von
lebenszeitgerechter und lernférdernder Arbeitsorganisation in Unternehmen, etwa
durch Diversitatsmanagement, aktives Generationenmanagement und vermehrter
generationenUbergreifender Teamarbeit empfohlen.

Empfehlung 4:
Generationeniibergreifende, alternsgerechte Weiterbildungsangebote

Investitionen in ausreichend vorhandene, qualitativ hochwertige, generationentiber-
greifende und alternsgerechte Weiterbildungsangebote werden nahegelegt.
Veré&nderungen des Aus- und Weiterbildungssystems in Richtung Flexibilisierung
und Offnung der Bildung hin zu lebensbegleitendem Lernen, einer Neuorien-
tierung der Ausbildungsdauer und Erwerbszeitldnge, sowie die Umsetzung von
Weiterbildungsphasen werden empfohlen.

Regionale Akteurinnen und Akteure, insbesondere die Beschéftigungspakte,
kdénnen auf regionaler Ebene MaB3gebliches zur Umsetzung dieser Empfehlun-
gen beitragen. Dartber hinaus bedarf es des Zusammenspiels zahlreicher
weiterer Akteurinnen und Akteure, um nachhaltiges Wirtschaftswachstum und
soziale Kohasion sicherzustellen und die Vision eines generationengerechten
und Erfahrungswissen wertschitzenden Arbeitsmarktes der Zukunft zu
verwirklichen.
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LAction is required on many fronts if work is to be made a rewarding and attrac-
tive proposition for older people: work incentives must be improved,; employers
must be encouraged to hire and retain older workers; and the employability of
older workers must be strengthened. Thus, a co-ordinated and comprehensive
package of agefriendly employment measures and policies is required, which should
be developed and implemented jointly by government, employers, trade unions
and civil society” **, informiert die OECD (2006) in ihrer ,key message”.

Der demografische Wandel insgesamt und das Thema , Altere am Arbeitsmarkt*
sind Querschnittsthemen, die unterschiedliche Politikfelder beridhren. Deshalb sind
die Pakte ganz besonders geeignet, wesentliche Elemente regional vor Ort
gemeinsam umzusetzen. Auch die EK fordert zur Zielerreichung auf ,zahlreiche
Akteure auf unterschiedlichen Verantwortungsebenen, Arbeitnehmer und
Unternehmer, einzubeziehen ..."'. Zur Verwirklichung der Vision bedarf es sowohl
national als auch regional und lokal der Abstimmung zwischen verschiedenen
Politikbereichen. Die vielfaltigen Partnerinnen und Partner, die in den Pakten
zusammen arbeiten, stehen fur jeweils unterschiedliche Themengebiete™ und
fur jeweils unterschiedliche Institutionen, die das gleiche Thema auf verschiede-
nen Ebenen bearbeiten.™ Unter Einbeziehung weiterer Bereiche - etwa des
Gesundheitsbereichs - werden diese Themen angesprochen. Dabei soll sich die
Umsetzung regional unterscheiden.

Zum einen erfullen die TEPs regional unterschiedliche Aufgaben — sie sind
keineswegs Uberall ,gleich gestrickt": Wahrend bei einigen Pakten die Abstim-
mung von MaBnahmen der Paktpartnerinnen und -partner zentral im Mittelpunkt
der Aktivitaten steht, liegen bei anderen die Férderung und Unterstitzung von
Piloten und lokalen Strategien im Fokus. Zum anderen zeigen sich groB3e Unter-
schiede in den regionalen Problemlagen. Dies erfordert differenzierte Method-
en, Instrumente und MaBnahmen. Nicht zuletzt unterscheiden sich die Pakte und
die Regionen ,kulturell® voneinander. Was in der einen Region passend ist, muss
nicht in gleichem MaBe fur eine andere Region Osterreichs der richtige Weg sein.

" OECD 2006: 137

9" Europdische Kommission 2006a: 10

%2z B. Arbeitsmarktpolitik, Sozialpolitik, etc

9z.B. Arbeitsmarktpolitik des Landes, des AMS, der Sozialpartner
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Die Vision von der Zukunft der ,Alteren am Arbeitsmarkt® ist eine gemeinsame.
Die Wege dorthin durfen und sollen sich regional unterscheiden. In diesem Kapi-
tel wird das Augenmerk allgemein auf die regionale Umsetzung des politik-
feldertibergreifenden Ansatzes fir Altere gelegt. Dabei kénnen die Pakte auf bis-
her Geleistetem und ihren Erfahrungen aufbauen: Alle Pakte setzen zahlreiche
MaBnahmen fur die Zielgruppe ,Altere” um (siehe dazu im Anhang Auswahlliste
bestehender Pakt-MaBnahmen) und verfligen Uber strategisch konzeptionelles
Know-how, das etwa in Strategiepapieren (u. a. Steiermark), langfristigen Ziel-
orientierungen (u. a. Vorarlberg) und der Einbettung in Entwicklungskonzepte und
Rahmenplane (u. a. Niederdsterreich und Oberdsterreich) seinen Niederschlag
findet.

Die Pakte kdnnen auf Ebene ihrer Partnerschaft vielféltig zur gelingenden Umset-
zung eines politikfeldertbergreifenden Ansatzes fur Altere beitragen. Dies ist
maoglich durch:

Schaffung einer regionalen Wissensbasis mit regionaler Analyse
Entwicklung gemeinsamer regionaler Sichtweisen unter Abklarung

der Interessen

Definition Ubergreifender regionaler Zielsetzungen

Entwicklung und Einsatz effizienter Instrumente

Integration von Instrumenten und MaBnahmen in TEP-Arbeitsprogramme
Laufende Uberpruifung des Erfolgs durch Monitoring und Evaluierung
Einbettung der regionalen Strategie in nationale und europaische
Schwerpunktsetzungen — Multilevel Governance

Die Beitrage der Pakte zur regionalen Umsetzung werden in den nachsten vier
Abschnitten genauer ausgefthrt und beschrieben.

5.1 Regionale Wissensbasis

Die 6sterreichischen Bundeslander, einzelne Bezirke, ja sogar einzelne Ortschaften
werden zukUnftig unterschiedlich stark vom demografischen Wandel betroffen sein.
Innerhalb der einzelnen Bundesl&nder lassen sich regionale Disparitaten feststellen,
wie zum Beispiel zwischen den vom Strukturwandel starker betroffenen Bezirken
der nordlichen Steiermark und der eher prosperierenden Region Graz und
Umgebung.



Gleiches gilt fur die derzeitige Bevolkerungsstruktur. Wahrend in einigen Regio-
nen der Bundesl&nder die Bevdlkerung weiter anwachsen wird - Uberwiegend
aufgrund der Binnenmigration -, sind bereits einige Gemeinden in Osterreich mit
der Frage beschaftigt, wie sich die offentliche regionale Infrastruktur (etwa
Schulen, Kindergérten) zurtickbauen lasst, weil kaum noch Kinder geboren wer-
den und die wenigen, die noch da sind, Uber kurz oder lang wegziehen werden.
Es gilt in den Bundesléandern nicht nur den Unterschied zwischen wachsenden
stadtischen Ballungsrdumen (Wien und Wiener Umland, Graz und Umgebung)
auf der einen und Bevdlkerungsverluste erleidenden landlichen Gebieten auf der
anderen Seite zu beachten.

Weitere wichtige Unterscheidungspunkte fur regionale Analysen sind etwa struk-
turstarke Industrieregionen mit Clustern und Gebiete mit eher landlichem Charak-
ter und Agrargewerbe. Auch Unterscheidungsmerkmale zwischen den
Wirtschaftssektoren (priméarer, sekundérer und tertiarer Sektor), Zu- und Abwan-
derung, die Struktur von Migration, Innovation, Bildung und betriebliche Altersstruk-
turen lohnen einer genaueren Betrachtung, da sie die regionalen und lokalen
Wirtschafts- und Arbeitsmarkte beeinflussen.

Sicherlich wird es in den Regionen nicht immer moglich sein seridse Hochrech-
nungen Uber den demografischen Wandel und dessen Auswirkungen vor Ort
durchzufthren. Es sollten aber zumindest verlassliche Daten Uber den gegen-
wartigen Zustand der Bevdlkerungsverteilung herangezogen und bestehende
Untersuchungen und Methoden genutzt werden. Hierzu kann auf Informationen
und Untersuchungen der Europdaischen Beobachtungsstelle zur Demographie und
Sozialen Sicherheit, nationaler Institutionen wie etwa dem Wiener Institut fur
Demographie aber auch auf regionale Studien zurickgegriffen werden. Diese Vor-
gangsweise wird von den Pakten bereits fur viele andere Themenbereiche ange-
wandt. Regionale Analysen des gegenwértigen und zu erwartenden Problemdrucks
sollen Teil einer umfassenden regionalen Wissensbasis zum demografischen
Wandel respektive zu ,Alteren am Arbeitsmarkt* sein. Hierbei soll unter einer brei-
ten regionalen Wissensbasis nicht nur eine Analyse der Ist-Situation und eine
mogliche Prospektion verstanden werden.
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Die Wissensbasis sollte auch die Kenntnis Uber das Know-how von regionalen
Expertinnen und Experten der Praxis mit einschlieBen, deren Starken, Funktio-
nen, etc. beinhalten sowie bereits existierende, erfolgreiche Ansétze oder Instru-
mente in der Region aufnehmen. Dartber hinaus k6nnen Beispiele guter Praxis
auch aus dem Ausland herangezogen und auf ihre regionale Umsetzbarkeit hin
Uberprift werden. Dieses Wissen sollte nicht ad hoc und einmalig erhoben, son-
dern dauerhaft fortgeschrieben und Basis einer mittelfristigen Strategie werden.
Zudem musste die regionale Wissensbasis, dem Namen entsprechend, breit
Uber die TEPs und ihre Partnerinnen und Partner hinaus in der Region gestreut
werden, um alle relevanten Akteurinnen und Akteure zu sensibilisieren und far
eine aktive Mitarbeit an der Umsetzung zu gewinnen.

Auf der Basis einer objektiven nachvollziehbaren regionalen Analyse zu bestimmten
(Teil-) Problemen des demografischen Wandels kann deutlich werden, dass
zur Lésung des Querschnittsproblems weitere Akteurinnen und Akteure auf
Ebene der Partnerschaft oder in assoziierten Gremien eingebunden werden
mussen. Ziele kdnnen so genauer definiert und Unterschiede zum Ausgleich
gebracht werden.

5.2 Entwicklungs- und Abstimmungsprozesse regionaler Strategien

Die Paktpartnerinnnen und -partner vereint das gemeinsame Interesse und die
gemeinsame Zielsetzung, die Arbeitsmarktlage in der Region nachhaltig zu
verbessern. Hierzu stimmen sie verschiedene MaBnahmen untereinander ab und
initiieren oder begleiten Pilotprojekte auf regionaler Ebene. So beteiligten sich die
Pakte neben der EP TEP_EQUAL_Elderly auch an zahlreichen weiteren EPs."

Die Umsetzung einer regionalen Strategie zu ,Altere am Arbeitsmarkt” ist eine
komplexe Querschnittsaufgabe. Sie wird dann erfolgreich sein, wenn eine
adaquate Abstimmung mehrerer Politikbereiche stattfindet. Dies soll auch Uber
die bestehenden Paktstrukturen hinausgehen. Unabh&ngig davon wird es - so
wie bisher auch - notwendig sein, die Interessen der Partnerinnen und Partner
offen abzuklaren, gemeinsame Sichtweisen zu entwickeln und messbare Ziel-
setzungen fUr die Interventionsbereiche zu bestimmen.

**Die TEPs begleiteten seit der ersten Antragsrunde 26 regionale EPs (von insgesamt 58 EPs) und unterstutzten in der
zweiten Antragsrunde 16 regionale und 2 sektorale EPs (von insgesamt 53 EPs); weitere Informationen auf
www.pakte.at



Die Blickwinkel der Partnerinnen und Partner sind bedingt durch unterschiedliche
organisationsinterne Handlungslogiken, Zielgruppen und Zielsetzungen, aber
auch durch spezifische Interessen und durch das Ausmal der Orientierung am
regionalen Kontext nicht immer deckungsgleich. Diese unterschiedlichen Zugénge
stellen ein Reservoir an Moglichkeiten dar, auf das es einzugehen und das es zu
nutzen gilt. Jede beteiligte Organisation kann und soll in ihrem Aufgabenbereich
die entsprechenden Schritte setzen. Nur das gelungene Zusammenspiel der
Institutionen wird zum Erfolg fihren. Transparenz der Interessenslagen und Offen-
heit in der Diskussion der Problemwahrnehmung sind wesentlich, um gemein-
same Schnittstellen zwischen den Politikfeldern, den jeweiligen Paktorganisatio-
nen und gegebenenfalls weiteren Institutionen und Organisationen zu finden.

Durch ein offenes Gespréchsklima, in dem auch Trennlinien deutlich werden, kén-
nen letztendlich gemeinsame regionale Sichtweisen entwickelt werden, wo diese
notwendig sind. Gerade bei Querschnittsthemen und multiplen Problemlagen, wo
unterschiedliche Bereiche fur eine optimale Losung eng miteinander abgestimmt
werden mussen, ist dies noch wichtiger als bei singularen Problemlagen. Die Pak-
te praktizieren dies bereits seit langem, dennoch sei es an dieser Stelle noch ein-
mal wiederholt. Das Thema ,Altere am Arbeitsmarkt“ wird auch die TEPs vor neue
Herausforderungen stellen, die es notwendig machen, neue Mitspielerinnen und
Mitspieler in die Problemlésungen bzw. das MaBnahmendesign einzubeziehen.
Dies erfordert ein bestimmtes MaB an Offenheit und Veranderungsbereitschaft
des gesamten Teams.

Dabei ist nicht nur denkbar, die Partnerschaft horizontal zu erweitern; es sollten
auch in Fachgremien oder gréBeren Runden weitere Akteurinnen und Akteure,
wie lokale Umsetzerinnen und Umsetzer von MaBnahmen und Projekten, Betriebs-
ratinnen und -réte, etc. verstéarkt in die Entwicklung miteinbezogen werden, um
die Wirksamkeit zu verstarken. Dies kann themenbezogen und zeitlich befristet,
aber auch strategisch und langerfristig angelegt sein. Den Pakt-Koordinationen
kann hierbei die besondere Rolle zufallen, ein entsprechendes Setting zu schaf-
fen, weitere relevante Akteurinnen und Akteure anzusprechen und mit in die
Paktarbeit einzubinden. Darunter kann auch die Einberufung von Fachgremien
fallen, die sich mit Details der Umsetzung intensiver beschéftigen und diese
wieder zurlckspielen kdnnen.
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Die vorliegende Publikation versucht einen Bogen von der Gegenwart bis in die
Zukunft zu spannen, weil der demografische Wandel ein lang andauernder
Prozess sein wird, dessen gesamte Tragweite erst in den néchsten Jahren deut-
lich werden wird. Deshalb ist es auch bei der Bertcksichtigung von Interessen
und der Bestimmung von Problemlagen sinnvoll, eine mittel- bis langfristige Per-
spektive einzunehmen — ohne dabei kurzfristig realisierbare Zielsetzungen zu ver-
nachlassigen. Da mittelfristige Strategien auch mittelfristige Umsetzungsprozesse
erfordern, sollte ein Hochstmal an Verbindlichkeit bei den Entscheidungen erzielt
werden, wie das auch bisher der Fall ist. Erst wenn — zumindest in Teilbereichen
— eine gemeinsame regionale Sichtweise entwickelt ist, kdnnen konkrete Prob-
lemdefinitionen aufgestellt und ein Zeitplan mit gemeinsamen messbaren Ziel-
setzungen entwickelt werden.

Die Pakte unterscheiden sich in ihren jeweiligen Zielsetzungen und Schwerpunk-
ten. Bei einigen steht die Abstimmung der MaBnahmen im Vordergrund, bei
anderen die Initiilerung und Betreuung von regionalen und lokalen Initiativen und
Projekten. Dementsprechend kann sich der Instrumenteneinsatz regional stark
unterscheiden.

Bei manchen Problembereichen (wie zum Beispiel bei der Férderung von
alter(n)sgerechten Arbeitsplatzen/Unternehmen) kann es notwendig sein, zuerst
Uber Pilotprojekte herauszufinden, welche Inhalte zu den gewinschten Erfolgen
fihren, bevor eine entsprechende Regelférderung Uber die Paktpartnerinnen
und —partner angedacht wird. Bei der Planung und Umsetzung solcher Projekte
sollten die gesamte regionale Wissensbasis herangezogen und Informationen aus
weiteren Bundeslandern sowie aus dem Ausland eingeholt werden. Moglicher-
weise wurden dort bereits ahnliche Herausforderungen erfolgreich bearbeitet und
bereits wirksame Instrumente und Methoden entwickelt. So verflugt die Redak-
tion Uber eine Liste von Good Practice Beispielen aus dem In- und Ausland, die
auf Anfrage gerne weitergeleitet wird.

Die Ergebnisse solcher Pilote sollten flr das Design von langfristigen Férdermai-
nahmen der Paktpartnerinnen und -partner herangezogen werden und Nieder-
schlag in den jahrlichen TEP-Arbeitsprogrammen finden. Im Idealfall kulminiert
die Umsetzung in einer nachhaltig wirksamen Abstimmung der Vision in den betrof-
fenen Themenbereichen durch die Paktpartnerinnen und -partner — nicht allein
durch singuldre Instrumente und Pilotprojekte, sondern durch die im TEP-
Arbeitsprogramm abgestimmten MaBnahmen. Zuséatzlich kénnte bei der



Umsetzung deutlich werden, dass auch strukturelle Abstimmungen bzw. Anpas-
sungen, wie etwa One-Stop-Shops notwendig werden.

Beim Schnlren von umfassenden regionalen MaBnahmebundeln missen die
regionale Wissensbasis und die regionalen Besonderheiten berucksichtigt wer-
den. Fur die Finanzierung solcher MaBnahmen sollten nicht nur regionale und
nationale Mittel bereitgestellt werden, es kdnnten auch Mittel européischer Pro-
gramme und der Europdischen Strukturfonds eingesetzt werden. Das neue OP
Beschaftigung setzt einen besonderen Schwerpunkt auf ,Active Ageing®, um dem
demografischen Wandel in Osterreich zu begegnen. Damit werden MaBnahmen
und Initiativen zur Férderung und Erhaltung der Arbeitsfahigkeit sowie Schwer-
punkte zur Begunstigung individueller Fahigkeiten von Personen unterstitzt.

5.3 Laufende Uberpriifung des Erfolges

Die regionale Umsetzung des politikfelderibergreifenden Ansatzes sollte auch
anhand von messbaren Zielen bewertet werden kénnen. So empfiehit die OCED
(2005): ,Furthermore, quantifiable goals should be established that can be mea-
sured, evaluated and followed up in order to monitor the impact on the labour
market performance of older workers.” ' Dartber hinaus sollte eine Wirkungsein-
schéatzung auf Ebene der konkret angedachten MaBnahmen vorgesehen werden.

Um sich Uber den Erfolg des eingeschlagenen Weges ein Urteil bilden zu kdn-
nen, muss die Umsetzung sowohl von Pilotprojekten und MaBnahmen als auch
der gesamten regionalen Strategie laufend beobachtet werden. Hierzu ist es
notwendig, bereits im Vorfeld der Umsetzung, gemeinsam aussagekréaftige und
quantifizierbare Indikatoren festzulegen, anhand derer die Entwicklung beobachtet,
gemessen und zu einem bestimmten Zeitpunkt bewertet werden kann.

Die Indikatoren sollten kurzfristige Entwicklungen abbilden kénnen, um recht-
zeitig steuernd eingreifen zu kénnen, wenn es sich abzeichnen sollte, dass die
gewdhlten Anséatze in eine nicht intendierte Richtung gehen. Die Indikatoren soll-
ten aber auch in der Lage sein langerfristige Entwicklungen zu beobachten, um
feststellen zu kénnen, ob die eingeschlagene Strategie bzw. die mittelfristigen
Zielsetzungen erfUllt werden.

*OECD 2005: 175
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Hierzu wird es unter Umstanden notwendig sein, Beobachtungsinstrumente der
einzelnen Paktpartnerinnen und Paktpartner untereinander abzugleichen, so
dass eine einheitliche Datenbasis fur die Beobachtung und Bewertung zur Ver-
fugung steht. DarUber hinaus kénnte es nitzlich sein, nicht allein mit den bereits
Ublichen Indikatoren zu arbeiten, sondern neue flr bestimmte Teilbereiche zu
entwickeln. Die Paktkoordinationen haben auf diesem Gebiet bereits Erfahrung
und sind etwa auch mit dem Instrument der Wirkungskette vertraut, einem
wirkungsorientierten Monitoringsystem, das bereits bei der Berichtslegung der
TEPs zum Einsatz kommt und auch hierfur genutzt werden kann.

Wann die Ergebnisse der Beobachtung und Bewertung sowohl zur laufenden
Aktualisierung der regionalen Wissensbasis genutzt als auch fiir die laufende Uber-
prufung der gewahlten Entwicklungsrichtung und Strategie herangezogen wer-
den, sollte zeitlich genau bestimmt sein.

Die Entwicklung und Umsetzung des politikfeldertibergreifenden Ansatzes fiir Altere
ist kein leichtes Unterfangen, deshalb sind neben der Unterstitzung aller Pakt-
partnerinnen und Partner, passende Beobachtungs- und Bewertungsinstrumente
einzusetzen, um festzustellen, welche MaBnahmen Wirkung zeigen und welche
nicht sowie geeignete quantifizierbare Ziele zu definieren, deren Verwirklichung
gemessen werden kann.

5.4 Bedeutung der Zusammenarbeit auf allen Ebenen

Es sei betont, dass erst das Zusammenspiel aller staatlichen und nicht-staatlichen
Akteurinnen und Akteure auf internationaler, nationaler, regionaler und lokaler Ebene
eine Verwirklichung der Vision erfolgreich macht. Sie verfugen Uber jeweils spe-
zifische Kompetenzen und sind fur unterschiedliche Bereiche verantwortlich.
Gleichzeitig sind sie in hohem MaBe interdependent, und der Erfolg ist vom richti-
gen Zusammenspiel abhangig.

Bei den Pakten laufen auf regionaler Ebene sowohl inhaltliche Strénge als auch
unterschiedliche Steuerungsformen zusammen. Zum einen stimmen die Pakte die
Umsetzung nationaler und europdischer Programme und Zielsetzungen unter
regionalen Gesichtspunkten miteinander ab. In dieser Rolle sind die Pakte
wesentlicher Teil der Implementierung und agieren in einem relativ vorbestimmten



institutionellen Kontext, wie etwa der Zielsteuerung des Arbeitsmarktservice. Zum
anderen verflgen die Pakte Uber wesentliche regionale Handlungsspielraume,
die sie auch fur die Verbesserung der Arbeitsmarktlage in den Regionen nutzen.
Indem sie die Umsetzung von MaBnahmen und Programmen in eine eigene
regionale Strategie integrieren und Ziele definieren, tragen sie zur regionalen
,Politikformulierung* bei. Beides gilt es zur Férderung der Beschéaftigungsfahigkeit
Alterer nunmehr verstarkt einzusetzen.

Ein mit allen Ebenen abgestimmter Steuerungsansatz, der die Méglichkeiten und
Grenzen der jeweils anderen Ebene mit berlicksichtigt, wird nahegelegt. Vorhan-
dene regionale Handlungsspielrdume und -potenziale sollten noch besser
ausgenutzt und die horizontale Integration sektoral abgegrenzter Politiken in
einer regionalen Querschnittspolitik zusammengefasst werden, die das Potenzial
von Alteren férdert und unterstutzt. Bei der horizontalen Verhandlung und Abstim-
mung von Politiken kommt dem Zugang zu Informationen und Wissen eine sehr
groBe Bedeutung zu. Zudem mussen auch regionale Ressourcen, vor allem
das regionale Know-how Uber Problemlagen und erfolgreiche Ansatze, eingebracht
werden und zum Einsatz kommen. Als regionale Institutionen im weitesten Sinne
verfligen die Pakte Uber Steuerungsmittel, um weitere Akteurinnen und Akteure
wie zum Beispiel Weiterbildungs- und Projekttrager in die regionale Strategie
mit einzubinden und Anreize fur Individuen und kollektive Akteurinnen und Akteure
Zu setzen.

In vielen anderen Bereichen machen dies die Pakte bereits. Die Pakte sind in Oster-
reich, wie bereits einleitend informiert, im Schwerpunkt 5 des OP Beschéaftigung
verankert, um das Nationale Reformprogramm auf regionaler Ebene zu unterstitzen.
So nehmen sich die Pakte unter anderem Querschnittsthemen des ESF an,
wie etwa Gender Mainstreaming, und passen die Zielsetzungen nationaler
Programme, wie etwa die sogenannte ,Behindertenmilliarde”, auf regionale
Erfordernisse an. Sie definieren eigenstandig regionale Strategien und Ziel-
setzungen und verflgen Uber das erforderliche Know-how. So haben sie bisher
auf regionaler Ebene erfolgreich genauso zur Umsetzung des nationalen Reform-
programms, der Europdischen Beschaftigungsstrategie und der Lissabon
Agenda beigetragen wie zur allgemeinen Verbesserung der Arbeitsmarktlage in
den Regionen.
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,Die Europdische Kommission und die nationalen Behdrden intensivieren den
Erfahrungsaustausch zwischen den interessierten Beteiligten. Unter der Prdmisse
einer lernenden Organisation ldsst sich mehr Wachstum und Beschéftigung far
Europas Bevdélkerung erreichen. Die Partnerschaftsstrukturen der Territorialen
Beschéftigungspakte haben in diesem gemeinsamen Lernprozess Erfolge
erzielt und erdffnen auch in Zukunft weitere Chancen.“* meint EU-Kommissar
Vladimir Spidla.

Diese Fahigkeiten und das Potenzial der Pakte gilt es nun auch flr den
politikfeldertibergreifenden Ansatz fur Altere, die Férderung ihrer Beschaftigungs-
fahigkeit und fir die nachhaltige wirtschaftliche Entwicklung Osterreichs vor dem
Hintergrund des demografischen Wandels einzusetzen.

* Koordinationsstelle der Osterreichischen Beschéftigungspakte 2007
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l. Glossar

Aktives Altern

Age Management

Alter

Alternsgerecht

Arbeitsféhigkeitsindex

ist ein Optimierungsprozess, der Menschen in
zunehmendem Alter die Moglichkeit bietet, ihre
Gesundheit zu wahren, am Leben ihrer sozialen
Umgebung teilzunehmen und ihre persénliche
Sicherheit zu gewéhrleisten, um so ihre Lebensqualitat
zu verbessern.

(auch Altersmanagement) setzt MaBnahmen zur
Personalentwicklung (Weiterbildung und Qualifikation),
Gesundheitsférderung und Arbeitsgestaltung in
Betrieben, konzentriert sich dabei aber nicht nur auf
altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Biologisches Alter ist der Allgemeinzustand eines
Menschen, gekennzeichnet durch psychische,
physische und soziale Merkmale.

Psychologisches Alter wird durch die adaptiven
Maglichkeiten und Fahigkeiten eines Menschen
bestimmt.

bedeutet die dem Prozess des Alterns entsprechende
Erhaltung der Arbeitsfahigkeit von Arbeithnehmerinnen
und Arbeitnehmern etwa durch Gesundheitsférderung
und Prévention.

(Arbeitsbewaltigungsindex, WAI = Work Ability Index)
ist ein Messinstrument zur Erfassung der
Arbeitsfahigkeit von Erwerbstatigen. Beim WAI handelt
es sich um einen Fragebogen, der entweder von den
Befragten selbst oder von Dritten, z.B. bei der
betriebsarztlichen Untersuchung, ausgefullt wird. Ziel
der Anwendung in Betrieben ist die Férderung der
Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten.
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Beschaftigungsfahigkeit

Flex Leave

Formales Lernen

Generationenmanagement

(Employability) ist die Fahigkeit von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern, Beschéaftigung zu finden und
diese Beschaftigung zu sichern. Diese Fahigkeit ergibt
sich in hohem MaBe aus der Beschaftigungs-
entwicklung in den Unternehmen und

der Situation auf dem Arbeitsmarkt. Der Beitrag von
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeithehmern zu ihrer
Beschaftigungsfahigkeit hangt vor allem von ihrem
Ausbildungsstand, ihren Erfahrungen sowie ihren
kérperlichen und geistigen Qualitaten ab.

bezeichnet eine — auch konjunkturell — bedingte
Auszeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmen mit
zeitlich begrenzter Befreiung von der Arbeitspflicht,
aber gleichzeitiger Ausbezahlung eines bestimmten
Prozentsatzes ihres Einkommens (z.B. zw. 20 und

50 % des Bruttogehalts). Flex Leave ist eine Form des
Sabbatical, das z.B. in unternehmerischen
Krisenzeiten eingesetzt wird, um auftragsschwache
Zeiten zu Uberbricken.

findet innerhalb einer Bildungs- oder
Ausbildungseinrichtung der formalen Lernsysteme
statt und fuhrt zu anerkannten Abschltssen und
Qualifikationen.

ist ein Personalentwicklungskonzept, das vor allem auf
eine aktive Gestaltung betrieblicher Altersstrukturen,
langere Verweildauer der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie den Erhalt von Leistungsfahigkeit
und -bereitschaft abzielt. Ein wichtiger Aspekt ist

auch die Sicherung von Kooperation und
generationentbergreifendem Wissenstransfer.

Horizontaler Karriereverlauf bezeichnet ein Karrieremuster, bei dem alle ein bis

zwei Jahre ein Stellenwechsel erfolgt. Hierarchiestufen
spielen beim horizontalen Karriereverlauf in der Regel
keine Rolle. Entscheidungen fUr dieses Muster werden
nicht bewusst getroffen.



Human Work Index

Informelles Lernen

Kompetenzbilanz

Lebensarbeitszeitmodell

Lebensbegleitendes/
Lebenslanges Lernen

(HWI) ist ein Messinstrument zur betrieblichen
Gesundheitsvorsorge, das drei zentrale Faktoren
erfasst: Arbeitsbewéltigung (zeitliche, quantitative
und qualitative Arbeitsanforderungen),
Arbeitsinteresse (Sinnfindung, Bestatigung und
Interesse an der Arbeit) und Zusammenarbeit
(soziales Klima im Unternehmen). Der Index dient
dazu, das Gesundheitsbewusstsein der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu férdern und bereits
bestehende Krankheiten und Stérungen zu erkennen,
um geeignete SteuerungsmaBnahmen zu entwickeln.

ist Lernen, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im
Familienkreis oder in der Freizeit stattfindet. Informelles
Lernen kann zielgerichtet sein, erfolgt aber in den
meisten Féllen beilaufig als eine naturliche
Begleiterscheinung des téglichen Lebens. Von den
Lernenden wird es daher unter Umstanden gar nicht
als Erweiterung ihres Wissens und ihrer Fahigkeiten
wahrgenommen.

ist eine Methode zur Erfassung von formell und nicht
formell erworbenen Kompetenzen. In einem
strukturierten Arbeitsprozess werden die personlichen
Ressourcen breit erfasst, analysiert und in einem
Kompetenzprofil dargestellt.

bezeichnet ein Modell, in dem geleistete (Mehr-) Arbeit
auf einem ,Lebensarbeitszeitkonto® gutgeschrieben
wird. Die so angesparten Zeiten kénnen fur
Sabbaticals oder fur einen vorzeitigen Ruhestand
genutzt werden.

sind Konzepte, die Menschen beféhigen sollen,
eigenstandig Uber ihre gesamte Lebensspanne
hinweg zu lernen. Umfasst wird neben der beruflichen
Aus- und Weiterbildung auch das so genannte
Lifewide Learning. Lifewide Learning bezieht sich
auf alle Lebensbereiche und zielt frei von einem
konkreten Verwertungsinteresse auf die Entfaltung der
individuellen Humantalente ab.
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Lebensphasenorientierung Beriicksichtigung aller Lebenssituationen und

Lebensverdienstsumme

Non-formales Lernen

One-Stop-Shops

Produktives Altern

Lebensphasen sowie unterschiedlicher Lernmuster.
Sie beginnt mit dem Berufseinstieg und endet mit dem
Ausstieg aus dem Erwerbsleben sowie dem Einstieg in
das 3. Lebensalter — der Rente.

Lebensphasenorientierte Unternehmens- und
Personalpolitik bezeichnet die Integration
intergenerativer und alternsgerechte Konzepte unter
Berucksichtigung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie mit dem Ziel der nachhaltigen Sicherung der
Beschéaftigungsfahigkeit. Sie betrifft die
Unternehmenskultur, Fihrung und Organisation, die
Personalentwicklung, die Gesundheitsférderung sowie
die Services fur die Familie.

Aktivverdienst und Pensionsverdienst zusammen
ergeben die Lebensverdienstsumme

ist Lernen, das nicht in Bildungs- oder
Berufsbildungseinrichtungen — aber beispielsweise am
Arbeitsplatz — stattfindet und Ublicherweise nicht zu
anerkannten Abschltssen und Qualifikationen fuhrt.
Gleichwohl ist es systematisch (in Bezug auf Lernziele,
Lerndauer und Lernmittel) und aus Sicht der
Lernenden zielgerichtet.

sind Strukturen in Wirtschaft und 6ffentlicher
Verwaltung, die alle notwendigen burokratischen
Schritte zur Erreichung eines Zieles an einer einzigen
Stelle durchfuhren. So werden kirzere
Kommunikationsablaufe, eine raschere Erledigung der
einzelnen Ablaufschritte und somit eine Optimierung
verwaltungstechnischer Aufgaben erzielt.

(Productive Ageing) ist ein Programm, das sich
vorausschauend mit alter(n)sgerechter
Arbeitsorganisation und
PersonalentwicklungsmaBnahmen zur Erhéhung und
Nutzung der Potenziale alterer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beschéftigt, etwa dem Management
altersspezifischer Flexibilisierung von Kultur, Prozessen
und Organisation durch die persénliche Einbeziehung
aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
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ACTIVE AGEING

Il Datenlagen

Regionale Handlungsoptionen in Osterreich

.1 BEVOLKERUNGSENTWICKLUNG

Quelle: OROK 2004: 63

Abbildung Il.I:

Naturliche Bevélkerungsentwicklung bis 2050
nach Bundeslandern (OROK-Hauptszenario)
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Quelle: OROK 2004: 24 *) 2002: vorlaufige Werte

Tabelle I1.I:
Lebenserwartung bei Geburt 2001 und 2002

nach Bundeslandern in Jahren

L
] <
[ 2
5| B g 5 £ 4
o (] ] ®
s | | 5| €| 3| 5| E 3
s | | 8| 5| R| e8| 35| §8| s
17 = :© Q0 Kol © ] = ‘O- =
lo) o ¥ Z o (7)) 7] = > =
2001
Manner | 756 | 75.2 760 | 756 | 758 |76.4 | 756 |76.7 |758 | 747
Frauen | 81.6 | 81.9 823 | 812 |820 |81.7 |818 |825 826 | 80.6
Manner | 75.8 | 75.1 755 | 755 | 760 | 76.3 | 758 |77.2 |77.0 | 752
Frauen | 81.7 | 82.1 827 | 813 | 819 |820 |819 |830 |830 |805

Wiener
Gemeindebezirke

Quelle: OROK 2004: 24 *) 2002: vorlaufige Werte

Abbildung II.

Bevélkerungsveranderung bis 2031 nach dem OROK-Hauptszenario
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Quelle: OROK 2004: 24 *) 2002: vorlaufige Werte

Tabelle I1.11:

Regionale ,Extremwerte“: Zu- und Abnahme der Bevélkerung (Hauptszenario)

Region Abnahme bis | Region Zunahme bis
2031 in % 2031 in %
NUTS-3
Ostliche Obersteiermark -15.9 Wiener Umland Nord 20.8
Westliche Obersteiermark -14.3 Tiroler Unterland 16.0
Unterkarnten -10.5 Innsbruck 13.6
Oberkarnten 9.8 Wiener Umland Stid 13.4
Liezen -7.8 Rheintal-Bodensee 12.9
Politischer Bezirk
Leoben -22.4 Korneuburg 21.0
Hermagor -17.0 Wien Umgebung 20.6
Judenburg -16.4 Tulln 19.3
Murau -15.3 Innsbruck Land 19.2
Gmiind -13.4 Ganserndorf 18.4
1.2 MIGRATION
Quelle: OROK 2004: 26
Tabelle I1.111: Bevélkerung Osterreichs nach Geburtsland u. Staatsbiirgerschaft 2001
o Geburtsland Staatsbiirgerschaft
. 8 © e | Z2T © e | 27
£23 3 £8 |28 8 £3 |28
Bundesland | = $ & el 0 | &6 Ie 05 | &8
Osterreich | 8.032.926| 7.029.527/1.003.399| 12.5| 7.322.000| 710.926 8.9
Burgenland 277.569] 258.848 18.721 6.7 265.005| 12.564 4.5
Karnten 559.404| 514.650 44.754 8.0] 527.333] 32.071 5.7
Niederbdsterr. | 1.545.804| 1.410.315] 135.489| 8.8] 1.451.770] 94.034 6.1
Oberosterr. | 1.376.797| 1.232.370| 144.427| 10.5| 1.277.180| 99.617 7.2
Salzburg 515.327| 442.700 72.627| 141 454.807| 60.520, 11.7
Steiermark | 1.183.303| 1.099.555 83.748 7.1] 1.129.791 53.512 4.5
Tirol 673.504| 590.098 83.406| 12.4| 609.860| 63.644 9.4
Vorarlberg 351.095| 297.157 53.938| 15.4| 304.395| 46.700] 13.3
Wien | 1.550.123] 1.183.834| 366.289| 23.6| 1.301.859| 248.264| 16.0
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Quelle: OROK 2004: 50. 1) Ohne Osterreich 2) ohne EUMitglied Slowenien

Tabelle I1.1V:
Zuzlige nach Herkunftsregionen: empirische Werte und Annahmen

Jahr

EU-15"

Tirkei und Nachfolge-
staaten Jugoslawiens?

EU-Beitrittsldander 2004

und 2007

Afrika, Asien

Rest der Welt

uziige insgesamt

(Hauptvariante)

Wegziige insgesamt
(Hauptvariante)

Saldo Hauptvariante

Saldo hohe Variante

Saldo niedrige Variante

2001

24.476

28.039

15.511

12.725

9.177

(0]
©
©
hS)
®

72.654

17.274

2002

24.000

28.000

16.000

13.000

9.000

90.000

65.900

24.100

24.100

24.100

2006

24.000

31.000

19.000

13.000

8.000

95.000

66.000

29.000

38.800

19.200

2011

22.000

30.000

22.000

13.000

7.000

94.000

66.300

27.700

36.900

18.400

2016

20.000

26.500

22.000

12.000

6.500

87.000

65.900

21.100

29.800

12.300

2021

20.000

26.000

19.000

12.000

6.000

83.000

64.500

18.500

26.900

10.200

2031

20.000

25.000

18.000

12.000

5.500

80.500

61.600

18.900

26.500

11.300

2041

20.000

25.000

18.000

12.000

5.000

80.000

59.300

20.700

27.600

13.800

2050

20.000

25.000

18.000

12.000

5.000

80.000

57.500

22.500

28.900

16.100




Quelle: OROK 2004: 52

Tabelle 11.V:

Zuzlige nach mittlerer Variante

Jahr

BGLD

Z
[
X

o]
P

o)
o

SZBG

STMK

o

-

[©)
m
>

Osterr.

Wien

gewichtete Allokation der Zuwanderung (75% Zuwanderung laut Wanderungsstatistik
1999-2001, 25% im Ausland geborene Wohnbevélkerung laut Volkszahlung 2001)

‘ 2.2 ‘ 4.0 ‘ 133 ‘ 15.4‘ 7.6 ‘ 8.9 ‘ 11.1 ‘ 6.2 ‘31.2‘ 100

Mittlere Variante

2001 | 2.000 | 3.600 |11.900(13.900| 6.900 | 8.000 |10.000| 5.600 |28.100|90.000
2006 | 2.100 | 3.800 |12.600(14.700| 7.300 | 8.400 |10.500| 5.900 |29.700|95.000
2011 | 2.100 | 3.800 |12.500(14.500| 7.200 | 8.300 |10.400| 5.800 |29.400|94.000
2016 | 1.900 | 3.500 |11.600(13.400| 6.600 | 7.800 | 9.700 | 5.400 |27.100|87.000
2021 | 1.800 | 3.300 |11.000({12.800| 6.300 | 7.400 | 9.200 | 5.100 |26.100|83.000
2031 | 1.800 | 3.200 |10.700({12.400| 6.100 | 7.200 | 8.900 | 5.000 |25.200|80.500
2041 | 1.800 | 3.200 |10.600(12.300| 6.100 | 7.100 | 8.900 | 5.000 |25.000|80.000
2050 | 1.800 | 3.200 [10.600{12.300] 6.100 | 7.100 | 8.900 | 5.000 |25.000|80.000
1.3 ENTWICKLUNG DER ERWERBSBEVOLKERUNG

Quelle Daten: OROK 2004: 103; eigene Darstellung

Abbildung I1.111:

Verénderung der Zahl der

Erwerbspersonen in
Altersgruppen 2001 - 2031
It. OROK-Trendszenario
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Quelle Daten: OROK 2004: 103; eigene Darstellung

Tabelle 11.VI:

Erwerbsquoten nach Bundesléandern, Alter und Geschlecht,

2001 und 2031 It. OROK-Trendszenario

2 s | E 25| o % 2

2 s s 5 €| 28 § E E

S 5 5 S| E| §| 5 R & 35| 5| s

Q = [72] =] 1 — Qo © - = o -

o< O | @ ¥ Z| 0| | 0| F > =

2001

ménnlich
15 bis 19 Jahre 475 | 43.4 | 465 | 46.1 | 525|494 | 504 | 51.1 | 52.7 | 37.5
20 bis 24 Jahre 779|807 |76.0|81.5|80.8|79.9|78.0 795|803 |695
25 bis 29 Jahre 89.6 1 93.3|89.2]92.7|916|89.9|88.8|89.1]92.1]|849
30 bis 34 Jahre 957 | 97.2 1958 |97.0 965|957 | 955|959 |96.8 | 93.4
35 bis 39 Jahre 96.6 | 97.3 | 96.4 | 975 |97.1 | 96.7 | 96.5 | 96.8 | 97.4 | 95.2
40 bis 44 Jahre 96.4197.0|954|97.2|96.5|96.8|96.2|96.5|96.6 | 95.8
45 bis 49 Jahre 946 1952|928 | 956|949 |94.7 | 942 |94.7 | 95.2 | 94.1
50 bis 54 Jahre 88.4 | 88.7 828|899 |88.6|886|86.2|888|90.7 |89.5
55 bis 59 Jahre 63.7 | 61.8 | 524 |67.8|56.8|63.6|545|635|719]|729
60 bis 64 Jahre 119 75 | 96 |100| 83 | 13.8| 93 | 149|153 | 18.2
65 Jahreund élter | 1.5 | 0.7 1.2 1.2 1.1 1.9 12 | 23 1.9 | 21
weiblich
15 bis 19 Jahre 32.7 | 26.7 | 284|305 |36.7 349|343 |37.3|37.7|27.6
20 bis 24 Jahre 69.1 718 |64.1|721|71.7|71.4 693|717 | 726 | 62.1
25 bis 29 Jahre 78.8|81.176.7|81.2|80.1|788|77.2|783|778|77.8
30 bis 34 Jahre 779 1788|750 (796|759 |76.6|76.2| 714|695 |84.7
35 bis 39 Jahre 76.8 | 778|727 | 791|751 | 757|757 |67.2]650]852
40 bis 44 Jahre 774|774 1715|801 |765|780|750|68.8 |66.8|855
45 bis 49 Jahre 742|716 |669 |77.1|73.5|756|69.9|66.7 | 66.0| 828
50 bis 54 Jahre 64.9 | 62.0 | 53.7 | 68.9 | 62.7 | 65.0 | 58.0 | 56.4 | 57.5| 76.3
55 bis 59 Jahre 22411821184 214|193 |24.7|18.8|23.0|21.2| 285
60 bis 64 Jahre 37 |28 |32 |34 |30 48| 35| 43| 34| 47
65 Jahreund élter | 0.5 | 0.3 | 04 | 04 | 05 | 06 | 05 | 0.8 | 0.7 | 05
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2031: Trendszenario

ménnlich
15 bis 19 Jahre 40.0|38.0(39.5(39.3|425|410 (415|418 |426|35.0
20 bis 24 Jahre 723|737 | 714|741 |738|733|724|731|735|68.1
25 bis 29 Jahre 86.5|88.4|86.3|88.1|875|86.7|86.1|86.3|87.8|84.2
30 bis 34 Jahre 0351943 |93.6|94.2 1939935935 |936|94.1|924
35 bis 39 Jahre 953|957 952|958 |95.6|954 953|954 |957|94.6
40 bis 44 Jahre 942 1945|937 946|943 944|941 |94.3|94.3|93.9
45 bis 49 Jahre 93.4193.7 1925|939 |936|935|932|935|93.7|93.2
50 bis 54 Jahre 90.0 | 90.2 | 87.2 | 90.8 | 90.1 | 90.1 | 88.9 | 90.2 | 91.2 | 90.6
55 bis 59 Jahre 7731764 717|794 739|773 |727|77.2|81.4|819
60 bis 64 Jahre 46.0 | 43.8 | 449 | 451 | 442 | 47.0 | 44.7 | 47.5 | 47.7 | 49.2
65 Jahreund alter | 20 | 16 | 19 | 19 | 18 | 22 | 19 | 24 | 22 | 2.3
weiblich
15 bis 19 Jahre 26.0123.0|239|249|280|27.1|26.8|28.3|285|235
20 bis 24 Jahre 702|716 |67.7 | 717|715 |714]703| 715|720 | 66.7
25 bis 29 Jahre 825 |83.7|815|83.7|832|825|81.7|823|820 820
30 bis 34 Jahre 815|820 |80.1|824 805|809 |80.7|783|77.3|849
35 bis 39 Jahre 85.01855|83.0|86.2|842|845|845|80.2|79.1|89.2
40 bis 44 Jahre 90.0 | 90.0 | 87.1|91.4 | 89.6 | 90.3 | 88.8 | 85.7 | 84.7 | 94.1
45 bis 49 Jahre 846|833 |81.0|86.1|84.3|853 825|809 805|889
50 bis 54 Jahre 759 | 745|703 |779|748|76.0|725|71.7 722|816
55 bis 59 Jahre 58.5|56.4 | 56.5 | 58.0 | 57.0 | 59.7 | 56.7 | 58.8 | 57.9 | 61.6
60 bis 64 Jahre 29.0|28.6 288|289 287|296 |289|293|289]|295
65 Jahreund alter | 0.5 | 04 | 05 | 05 | 05 | 06 | 05 | 0.7 | 06 | 05
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Quelle Daten: OROK 2004: 93; eigene Darstellung

Abbildung II.I1V:
Erwerbsquoten der Manner ab 50 Jahren It. Ergebnisse
Volkszéhlung und OROK-Trendszenario
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Quelle Daten: OROK 2004: 93; eigene Darstellung

Abbildung II.V:
Erwerbsquoten der Frauen ab 50 Jahren It. Ergebnisse
Volkszéhlung und OROK-Trendszenario
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Quelle: OROK 2004: 270

Tabelle 11.VII:

Erwerbspersonen 2001-2031 It. Trendszenario

Bundesland

Absolutwerte

2001

2006

2011

2016

2021

2026

2031

Osterreich

3.804.303

3.919.081

4.032.038

4.065.682

4.036.288

3.957.545

3.877.502

Burgenland

128.321

131.633

133.453

132.372

129.755

126.097

122.788

Karnten

247.780

251.528

254.394

251.614

245147

236.186

228.013

Niederosterr.

730.755

754.120

776.250

783.598

778.983

765.075

751.258

Oberosterr.

647.094

670.570

691.148

694.604

685.652

669.712

655.317

Salzburg

250.540

258.868

266.724

269.252

267.698

262.717

257.342

Steiermark

543.070

554.236

562.681

5568.717

546.462

528.236

510.476

Tirol

317.201

333.859

349.912

358.601

360.650

357.058

352.383

Vorarlberg

166.721

173.997

181.593

185.665

186.642

185.017

182.917

Wien

772.821

790.270

815.883

831.259

835.299

827.447

817.008
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.4 ARBEITSLOSIGKEIT

Quelle Daten: von AMS 2006; eigene Darstellung

Abbildung II.VI:

Anteil der vorgemerkten langzeitarbeitslosen

alteren Manner (mehr als 365 Tage)
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Quelle Daten: von AMS 2006; eigene Darstellung
Abbildung I1.VII:
Anteil der vorgemerkten langzeitarbeitslosen
alteren Manner und Frauen (mehr als 365 Tage)
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1.5 BERUFLICHE WEITERBILDUNG

Quelle Daten: Hammer et al. 2004: 110 f.; eigene Darstellung

Abbildung I.VIII:

Teilnahme an beruflichen Weiterbildungskursen in den letzten 12 Monaten
nach Bundeslandern und Geschlecht im Vergleich mit dem Mittelwert
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Quelle Daten: Hammer et al. 2004: 110 f.; eigene Darstellung

Abbildung ILIX:
Teilnahme an beruflichen Weiterbildungskursen
in den letzten 12 Monaten
nach Alter und Geschlecht
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V. Die acht Szenarien

Positivszenario:

Ausgleichszenario:

Europaisches Gesellschaftsmodell Reformmodell
Europaisches Modell des wert- Modell des Phasenmodell —
Gesellschaftsmodell | schatzenden Alters | reformierten Alterns | Betreuungsarbeit

Entwicklung eines
alternierenden
Konzepts der Wirt-
schafts- und Sozial-
politik (6ko-soziale
Marktwirtschaft mit
Vollbeschaftigung,
»nachhaltigem" Wirt-
schaftswachstum,
aktive Rolle des
Staates, flexible
Arbeit fur Altere),
das sich an Leitlinien
(LL) orientiert:

LL1: Kooperation
und System Politik
LL2: Gewinnstreben
liegt auf
Gutermarkten

LL3: Stabiles Welt-
wahrungssystem
und kooperativer
Wachstums-
strategien

LL4: Okologie ist
wichtig und
Erneuerungen der
Jrules of game* im
Welthandel

LL5: Férderung sozi-
aler Innovationen
LL6: Jede Burgerin/
jeder Burger tragt
nach MaBe ihrer/
seiner Moglichkeiten
und sozialen Lage
zur Finanzierung des
Gemeinwesens bei
LL7: EU nimmt
eigenstandigen Weg
(kontinentaleuro-
paisches Gesell-
schaftsmodell) —
Ausgleich zwischen
Freiheit und sozialer
Verantwortung

Finanzierung des
aktuellen Sozial-
systems ist gesichert
(qualitatives Wachs-
tum, ErschlieBen
neuer Arbeitsplatze
im Umweltschutz-
bereich, Eindammung
von Schattenarbeit
sowie bessere Um-
verteilung der Mittel)

Hebung der allge-
meinen Wohlfahrt
ohne Veradnderung
der Ungleichheits-
relationen

Reduktion der
Arbeitslosigkeit,
Ubergang zu flexibler
Budgetpolitik,
Eindammung der
Staatsschulden und
bessere Integration
von mehr jungen
Auslanderinnen und
Auslandern

Verbesserungen im
psychosozialen
Bereich

Neues Solidaritats-
konzept mit
selbstgewahltem,
bewusstem und
damit zufriedenerem
Altern, Konzept

des ,produktiven®
Generationen-
verhaltnisses

Generationen-
beziehungen bleiben
sehr wichtig (neue,
freier gewahlte

und gelebte
Beziehungen)

Geeignete politische
Entscheidungen sind
gefallen (Umbau des
Sozialsystems, erfolg-
reiche Beschafti-
gungspolitik sowie
gewahrte national-
staatliche Autonomie
gegenulber der fort-
geschrittenen Global-
isierung), die Kosten
der gesamten sozial-
staatlichen Ver-
sorgung wachsen
weniger rasch

Kontinuierliche
Nachjustierungen
im sozialen
Sicherungssystem

Keine strenge
Trennung zwischen
aktiver und inaktiver
(Berufsarbeits-) Zeit,
entgeltliche Téatigkeit-
en auBerhalb form-
eller Erwerbsarbeit
sind moglich

Erhéhte Erwerbs-
beteiligung Alterer ist
allgemein akzeptiert

Mentaler Wandel
gegenUber der
Beschaftigung Alterer
hat sich vollzogen

Berufliche Neuorien-
tierung ab 40;

in der vorletzten
Phase der Aktivitats-
zeit wird vorwiegend
Wissenstransfer statt-
finden und in letzter
Phase die Betreuung
noch &lterer Personen
(mit geringem Entgelt
und sozialem Schutz)
- es werden verstarkt
Betreuungstatigkeiten
verrichtet

Grundlegende
Klarungen der
Finanzierung und
vertragsrechtlichen
Gestaltung der
Tatigkeiten in der
extrafamilialen
Betreuung sind
erfolgt (normative
Anderungen bereits
2015)




Tabelle V.I: Zusammenfassung der Szenarien 2035

Ausgleichszenario:
Reformmodell

Negativszenario:

Entsolidarisierungsmodell

Flexibler Alten-
arbeitsmarkt

Umverteilungs-
modell

Entsolidarisierungs-
modell

Kampfmodell

Belastung der Er-
werbstéatigen durch
Transferleistungen
beeintrachtigt Wirt-
schaftswachstum

Bereits zumindest
zeitweilige Erwerbs-
arbeit von
Pensionistinnen und
Pensionisten

Organisation/
Institutionalisierung
der Kombination von
Beruf und Familie,
sodass Arbeits-
ressourcen auch im
héheren Qualifika-
tionsbereich aus-
geschopft sind

Verstarkte Aufnahme
von Arbeitskraften
(ggf. Erweiterung
der EU um die
Turkei)

Aufmerksamkeit
sollte auf Qualifika-
tion der Zuwander-
innen und Zuwan-
derer bzw. Héher-
qualifizierung liegen

Integration hat
hohen Stellenwert
(es gibt eigene
Behorde dafur)

Gesundheitliche Ver-
sorgung legt auf
Multikulturalitat Wert,
da viele Menschen
mit Migrationshinter-
grund bereits in
Pension sind

Anteil der Alten ist
doppelt so hoch wie
2005, Nachfrage
nach alteren Arbeits-
kraften steigt durch
erheblichen Ruck-
gang der Arbeits-
losigkeit

Anpassung der
Arbeitsplatze,
-ablaufe und -zeiten
an Bedurfnisse
Alterer

Verbreitung der
Beitragsbasis /
Umverteilung der SV
(starkere Finanz-
ierung) durch Steuern
und Verschieben der
Belastung von Arbeit
zu Energie und Kapi-
tal, Umgestaltung der
Arbeitslosen-Arbeit-
geberbeitrage nach
dem Verursacher-
prinzip, Umschich-
tung der finanzielle
Belastungen
(Zahlungen an Alte
anstelle an Kinder
und Arbeitslose)

Hohere Pensions-
beitrége, geringeres
Einkommen und
Erhéhung des Pen-
sionsantrittsalters

Aus- und Weiterbil-
dung ist zentraler
Bestandteil der Poli-
tik, ggf. Verpflichtung
von Firmen Altere
rechtzeitig
umzuschulen

Starkung des
neoliberalen
Gesellschaftsmodells
mit Entfremdung
zwischen Burgern
und Politik

Konkurrenz
um knappe
und gute Jobs

Sch_[echte Chancen
fur Altere

Entsolidarisierung
erschwert européa-
ischen Integrations-
prozess (ggf.
Desintegration)

Festhalten am tradi-
tionellen Besteuer-
ungssystem trotz
Versagens der
Beschaftigungs-,
Sicherungs- und
Besteuerungs-
systeme, extreme
Kostensteigerung im
Sozialsystem,
steigende Arbeit-
slosigkeit, sinkende
Lohnniveaus

Drastische SparmaB-
nahmen — verschéarf-
ter Verteilungskampf
— Entfremdung der
Generationen

Altere haben nur
wenige Durch-
setzungschancen,
weil Wéahlerwille
(Jungere und
Méchtigere) zahlt,
Jugend- und
Leistungswahn,
Entmundigung
der Alteren

Erwerbsarbeits-
zentriertheit wird
brichig, Schatten-
arbeit und
ausbeuterische
Heimarbeit steigt

Arbeit bis ins hohe
Alter ohne viel Geld
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VL.

Liste der weiteren beteiligten 6ffentlichen und privaten Institutionen

abz.austria - Verein zur Férderung von Arbeit, Bildung und Zukunft

Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt - Institut fur Erziehungswissenschaft
und Bildungsforschung

BDV - Bundesdachverband fur Soziale Unternehmen

bfi Wien - Berufsférderungsinstitut Wien
Bundesarbeiterkammer

Bundeskanzleramt

Bundesministerium fur Frauen, Medien und 6ffentlichen Dienst
Bundesministerium fur Soziales und Konsumentenschutz
Bundesministerium far Wirtschaft und Arbeit
Bundeswirtschaftskammer

Entwicklungspartnerschaft U-TURN

Gefas Steiermark — Gesellschaft zur Férderung der Alterswissenschaften
und des Seniorenstudiums an der Universitat Graz

Gemeinnutziger Verein 50plus-card
ibis acam Bildungs GmbH

Koordinationsstelle fur Gender Mainstreaming im ESF, angesiedelt bei
L&R Sozialforschung OEG

move-ment Personal- und Unternehmensberatungs GmbH

OIBF - Osterreichisches Institut fur Bildungsforschung
Pensionistenverband Osterreichs

Plattform Salzburg - Dachverband sozialdkonomischer Betriebe
Unternehmensberatung BAB GmbH

Verein GFSG - Gesellschaft zur Férderung seelischer Gesundheit

Verein HebebuUhne
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Verein Initiative Frau & Arbeit

Verein Jung & Alt

Verein rewalk

Verein SAUM - Sozial und Ausbildungsinitiative Unteres Muhlviertel

Verein zum Alten Eisen — Verein fur altere — aber auch immer
jungere — Erwerbsarbeitslose

VHS - Verband Osterreichischer Volkshochschulen

WAGE - Winning Age. Getting FuturE, Artikel 6 Projekt
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VIL.

Auswahlliste bestehender Aktivitdten der TEPs und ihrer
Partnerorganisationen fir die Zielgruppe Altere”

BURGENLAND

QualifizierungsmaBnahme: Aus- und Weiterbildung fir Unternehmerinnen
und Unternehmer und leitende Angestellte, unterstitzt durch das Land
Burgenland und den Européischen Sozialfonds

QualifizierungsmaBnahme: Qualifizierungsverbund Gesundheitstourismus,
unterstutzt durch das Arbeitsmarktservice

Beratungs-, Beschaftigungs- und QualifizierungsmaBnahme: EQUAL ,Plan B*,
unterstltzt durch das Land, das Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit
und den Européischen Sozialfonds

KARNTEN

QualifizierungsmaBnahme: Stiftung far altere Beschéftigungslose tUber 45
Jahre, unterstltzt durch das Arbeitsmarktservice

QualifizierungsmaBnahe: Contact TOP Qualifizierung und Implacement von
alteren beschaftigungslosen Frauen, unterstltzt durch das Arbeitsmarkt-
service und die Landesregierung

BeschéftigungsmaBnahme: Eingliederungsbeihilfe fir altere Beschaftigungslose,
unterstUtzt durch das Arbeitsmarktservice und die Landesregierung
Beratungs- und QualifizierungsmaBnahme: Foérderung Qualifizierung von
alteren Beschaftigten in KMU (Ziel 3), unterstitzt durch das Arbeitsmarkt-
service und den Européischen Sozialfonds

NIEDEROSTERREICH

Beratungs- und BeschéftigungsmaBnahme: Initiative 50, unterstitzt durch
das Arbeitsmarktservice, das Land Niederdsterreich, den Européischen
Sozialfonds und Unternehmen

QualifizierungsmaBnahme: Jobkonkret 50+, unterstitzt durch das Arbeits-
marktservice, das Land Niederdsterreich und den Européischen Sozialfonds

' Die Angaben stammen aus einer Umfrage bei den Paktkoordinationen im April 2007. Sie stellen nur eine Auswahl der
vielfaltigen MaBnahmen der TEPs und ihre Partnerinnen- und Partnerorganisationen dar und sind nicht vollstandig
Zudem sind MaBnahmen integriert, die nicht ausschlieBlich fur die Zielgruppe Altere konzipiert sind



OBEROSTERREICH

Beschéftigungs- und Qualifizierungsprojekte: Sozialékonomische und gemein-
nutzige Beschaftigungsbetriebe (z. B. Projekt Chance P), finanziert durch
das Arbeitsmarktservice und das Land Ober&sterreich unter teilweiser
ESF-Kofinanzierung

Beschaftigungs- und Qualifizierungsangebote: Betriebliche Eingliederungs-
beihilfen fur Altere, finanziert durch das Arbeitsmarktservice

Arbeitsgruppe fir Altere: Basierend auf den Ergebnissen der WIFO-Studie
,Oberdsterreich 2010* wurden Arbeitsgruppen eingerichtet, die sich unter Beteili-
gung aller relevanten Akteure am Arbeitsmarkt mit den in der Studie ausge-
sprochenen Empfehlungen fur Jugendliche, Frauen, arbeitsmarktferne
Personengruppen/Migrantinnen und Migranten sowie Alteren auseinanderset-
zen und die Umsetzung konkreter Projekte und Aktivitaten planen.

SALZBURG

Beratungs- und QualifizierungsmaBnahme: Intitiative 40, unterstitzt durch
das Arbeitsmarktservice und das Land Salzburg
BeschaftigungsmaBnahme: Gemeinnlitzige Beschaftigung fur Altere, das
gemeinnUtzige Arbeitskraftelberlassungs-Projekt ist eine Initiative des Cari-
tasverbandes der Erzdidzese Salzburg und der Soziale Arbeit GmbH, unter-
sttzt durch das Arbeitsmarktservice Salzburg

STEIERMARK

QualifizierungsmaBnahme: Quali-Kompass Leoben, unterstutzt durch das
Arbeitsmarktservice

Beratungs- und QualifizierungsmaBnahme: Reintegration fur &ltere Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, unterstitzt durch das Arbeitsmarktservice
(AMS)
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TIROL

BeratungsmaBnahme: Initiative 40, unterstltzt durch das Arbeitsmarktservice
(AMS) und das Land Tirol

Transitarbeitsplatze mit besonderem Schwerpunkt fr Uber 45 jahrige Frauen
und Uber 50 jahrige Manner unterstttzt durch das Arbeitsmarktservice (AMS)
QuallifizierungsmaBnahme: EDV fur altere arbeitssuchende Personen 50+,
unterstltzt durch das Arbeitsmarktservice (AMS)

VORARLBERG

BeschaftigungsmaBnahme: Arbeitsinitiative fr den Bereich Feldkirch (ABF)
fur langzeitarbeitslose Frauen und Manner, unterstutzt durch das Arbeits-
marktservice, das Land Vorarlberg, das Bundessozialamt und den Europai-
schen Sozialfonds

BeratungsmaBnahme: Qualifizierungsberatung fur Betriebe insbesondere im
Rahmen von Qualifizierungsverbunden, unterstitzt durch das Arbeitsmarkt-
service, das Land Vorarlberg, das Bundessozialamt und den Européischen
Sozialfonds

BeschaftigungsmaBnahme: ,Come Back” Eingliederungsbeihilfe, unterstitzt
durch das Arbeitsmarktservice, das Land Vorarlberg und das Bundessozialamt

WIEN

QualifizierungsmaBnahme: Spezielles Weiterbildungskonto PISA +, unter-
stltzt durch den waff (Land Wien)

Beratungs- und QualifizierungsmaBnahme: Service Arbeit und Gesundheit 40+
fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnenmer 40+, unterstltzt durch waff, Arbeits-
marktservice und Arbeiterkammer Wien.

BeratungsmaBnahme: Alter(n)sgerechte Arbeitskarrieren in Kleinbetrieben,
unterstUtzt durch das Arbeitsmarktservice

EUSPUG - Beratungs- und Betreuungseinrichtung fur FUhrungskrafte und
Akademiker in Wien und NO, unterstiitzt durch das Arbeitsmarktservice
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